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Anotace
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Prace je rozélena na dv ¢asti. Prvnicast je teoreticka a vymezuje vSechny zakladni
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Uvod

,» Manipulace je ovliviovani za w@elem meého osobniho proéghu. Motivace je

ovliviiovani za @elem spoléného prosgchu.*

Fred Smith

Téma své diplomové prace jsem si velicelip€ vybiral. Chtl jsem, aby m prace
bavila, aby mi co dala, abych mohl pouzit znalosti ziskané dosdwadtudiem. Dale
jsem chil, aby prace rfla néjaky vyznam, aby k&emu vedla, aby doSlo k propojeni
teorie s praxi. Rozhodl jsem se proto psat o &irmcDonald’s. Vybral jsem si
provozovnu McDonald’s, HerSpicka 781, Brno, kde njsgako stedoskolak
zainal.Cilem mé diplomové prace proto neni jen aralgizteoreticky navrh, ale se
svolenim pana xxx se mi padila aplikovat mij navrh do praxe. BohuZel se jedna o
kvartalni zalezitost, a proto konkrétisla budu mit az na kon¢ervna, pro analyzu

tedy pouziji ngsicni trzby.

Tato diplomova prace je roZéna na d¥ zakladni kapitoly, kterymi jsou teoreticka a
praktickacast. V teoretick&asti mize ¢ten& najit odpo¥¢d’ na otazku co je téizeni
lidskych zdrofi, jeho vyvoj a jednotlivé styly, motiv, motivace,amagement, jaky
vyznam ma& kvalitni personalni management ve d&irmak spravd motivovat
zanestnance.. Podkapitolu tykajici se motivace jsensrsil podrob#i rozpracovat
tak, aby kazdy, kdo s lidmi pracuje, zde naSel dawa to, jak s lidmi jednat, jak je
motivovat a na co si dat pozor. Druliast teoretickécasti se zabyva vyvojem a
charakteristikou spodmosti McDonald’s ve sié a vCeské republice, rozebira

motivaini manuél pra_eskou republiku.

Prakticka cast je ¥novana spolosti xxx spol. sr.o., ktera je majitelem
franchisingové licence McDonald’s a provozuje v8eokoli @t restauraci rychlého
obcerstveni. Blize se podivame na systém vedeni, dointh postup a dosavadni
systém odrén. Je fakt, Ze to je celkem tvrdyigek, protoZe globalni spaéleost jako je

McDonald’s ma perfekihzpracovany bonus systém, plus jeipba dostat poseeni



od majitele — v tomto jfpact majitelky — provozovny. V McOpCo restauracich (
majitel McDonald’'s Czech ) byé&so takového moZzné nebylo, Yipadt licentnich
restauraci po schvaleni vedeni ano. V té&sti provedu analyzu stavajici situace,

srovnani s fedchozimi roky a sa@asré srovnani s druhou restauraci.

V zawru provedu zhodnoceniiiehu projektu a jeho vysledku. Cilem mé prace je
tedy da seici spravnym pochopenim teorie motivace aglot pani zandstnand

zvysit zisk firmy.



1 TEORETICKY P RiISTUP K RESENi VYMEZENEHO PROBLEMU

1.1  Vyznamf¥izeni lidskych zdroji

Prvni definicetizeni lidskych zdrgj (dale LZ) konstatuji, Ze jeho Ukolem je zabe&#pe
aby lidé v organizaci - LZ - byly vyuzivany gobem pinaSejicim zarstnavateli co

nej\wetsi prosgch z jejich schopnosti a v ndvaznosti na to&inanci dostali materialni
i psychologickou odrinu za svou praci.

(kapitola 1 — 1.4 zpracovana dle FAERBER, STOWE2-R9)

- Vyznamtizeni LZ tkvi mimo jiné weSeni dsledki organiz&nich rozhodnuti pro
produktivitu a podminky, za nichz pracuji z&stnanci podniku.

- Vyznam a hlavni €el fizeni LZ je v realizaci potencialu zastnand@ a v konstataci
skute&nosti, Ze zarstnanci nefedstavuji jen nutné vydaje a naklady v podnikani,

ale jsou nejdlezit¢jSim jménim, zdrojem konkuremi vyhody, a tedy investici

produkujici vyznamnouijanou hodnotu.

1.2 Historicky vyvoj Fizeni LZ

- Historické a kulturni ktenytizeni LZ maji dlezity vliv na mysleni.

- Patatky wdoméhotizeni poteb ¢lovéka nejsou "zmapovany”. Snad jiz prvotni
obyvatelé jeskiy se museli utkat s problémem, jak co nejlépe vyluiécovni sily".
| Bible zachycuje problémy s vgtem a zatenim lidi, které museteSit Mojzis
(Bible svata, Exodus, vers 20-21).

- Etapy historického vyvoj&zeni LZ

1.etapa - z&atek 20. stoleti: mechanocentrickiigtup
Vychazi z taylorismu, povaZzujdovéka za sodast technického systému a objekt
technickéhdizeni.

Personalni prace = personalni administrativa.
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2.etapa - zgatek 30. let minulého stoleti: sociocentrickyspup

Vychéazi ze z&ru vznikajiciho deni o "lidskych vztazich", kde pracovnik je
vniman jako socialni element, ktery projevuje wiasbcialni paeby.

Personalni prace = personailideni (ma vsak jen operativni charakter a oriergaje

na vnitropodnikové vlivy).

1.etapa - 50. a 60. Iéta minulého stoleti: antreptrecky @istup
Vychazi z poznatku, Z&oveék je vysoce organizovane, fiee, pruzné a napadité
“individuum®”, které v pracovnim procesu projevujglividualni poteby a zajmy,
zejména pdtbu uplatini své kreativity a participace na organizovantizeni
pracovniho procesu v organizaci.
Personalni prace #zeni lidskych zdrdj (i ze strategického hlediska a s orientaci i
na vrejsi vlivy formovani a fungovani podnikové pracoseily).

- Je nutno mit naieteli, Zetizeni lidskych zdrdj jako disciplina vzkvétala v USA v
doke, kdy americké firmycelily vaznému konkureimimu ohroZeni ze strany
Japonska a ne@vse industrializujicich zemi; koncem 70. ac¢qkem 80. let

minulého stoleti stali ameti manaz#é pied ukolem reorganizovat své podniky.

1.3  Vlivy, pisobici narizeni LZ

Naftizeni lidskych zdrdj pasobi mnoho vliu, obecr je mizeme rozdlit na:

1.3.1 VrgjSi vlivy

1. technologické vlivy - technologické zmy méni obsah prace, vyty@ji nové
dovednosti, zfisobuji zastaravani¢kterych povolani a na@vurcuji, co se musi
zanestnanci dit a rozsah jejich Skoleni; zav&id technologickych zgn se niize v

organizaci projevit jako nahly naraz aigpbit vazneé problémy.
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2. ekonomickeé vlivy

podminky na trhu vyrobk a sluzeb (podminky na trhu vyrabkiréuji horni

hranici mezd, protoZe vyjaaji solventnost zagstnavatele; podminky na trhu prace

uréuji minimalni mzdovou Urovg

inflacni tlaky (projevuje se zpravidla Zmou cen, které se plati na zbozi a

sluzby. Bezprosednim nasledkem pro rozhodovani o LZ je nutnostrrzaht

zvyseni zZivotnich nakladdo mzdovych aitthodovych prograi).

3. demografické zrny - ovliviwuji celkovy stav pracovni sily, ktery ma déle via

arover nabidky prace, se kterou se organizace setkavérhoaprace a ktera

piedukuje jeji dalSi rozhodovani v oblasti LZ.ulRZité segmenty demografické

zmeny:

populace, pracovni sily, podil praceschopného dilataa,
popul&ni zmeEny - zmeny vekoveé struktury,

popul&ni zmeny - imigrace

feminizace pracovni sily

kvalita pracovni sily

4. legislativni zngny - zakony, néizeni a hospodaka politika; gimé &inky a dopady

zakona a ndzeni vlady ndizeni LZ v organizacich v oblastech:

Obecné a mezinarodni praceépravni gedpisy

Individualni pracovapravni gredpisy

Mzdové a platovéiedpisy

Kolektivni pracovni pravo

Pravni pedpisy o zargstnanosti

Pravni pedpisy socialniho,ithodového, nemocenského a zdravotniho gaoijist
Danové pravni pedpisy
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1.3.2  Vniténi vivy

Existuje fada vyzkumnych organizaci, které sestavilyazngch vychozich pozic a
raizr¢ definovanych zagri pomerné rozsahlouradu organizénich znak, majicich
vztah a vliv n&izeni LZ.
S ohledem na své specifikum se Z&ime na nasledujicichépfaktori, které maji velky
vliv na prib¢h pracovnich procésv organizaci a néizeni LZ.

* Finartni podminky

» Podnikatelska strategie

* Technologie

» Podnikova kultura a filozofie

» Styltizeni
Finartni podminky - tvorba zisku, od kterého v zavislosi finagnim planu (jehoz
neoddlitelnou souwasti je Sirokd personalni politika) se odviji stunélizace

organizace, uroveodbornosti (vzélavani, rekvalifikace), odgihovani.

Technologie - "ohrozeni" pracovni jistoty zé&stmand zavadnim novych technologii;
pozadavek novych znalosti a dovednosti, vysSi drozelani; flexibilita zangstnané
- obavy miize tlumit vhodna participace za&stnané@ na rozhodovani, ktera ovlivni

strukturu prace s pozitivnim vlivem na pruznastisobeni se probihajicim zZmam.

1.4 RizeniLZvCR

« Rizeni LZ je (jak jiz bylo v fpedeslém textu uvedeno) nejen novy nazev, ale také

nova koncepce "personalistiky”, vyjagici jeji nové postaveni v systéntizeni
organizace. je to zaroieoblast fizeni, kterd& na sebe v rozvinutych zemich
(nevyjimajeCR) upoutava stale vyraznou pozornost.

« Personalistika ¥'R bshem poslednich desetileti ztracela kontakt s vyvoje swté
a doSlo, bohuzel, i k tomu, Ze bylo zapomenutoéténse, co v této oblasti
existovalo v naSichipdnich podnicichipd valkou, kdyeska personalistika Fda

ke swtové Spice.
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« Nové trzni progedi CR po roce 1990 vytutlo i potiebu novych metod a nového
piistupu kiizeni LZ, neb6 praw v LZ, v racionalnim hospodeni s nimi, v jejich
formovani a motivovani¢i v p&i o né, je nutno nalézat Ki k prosperi
jednotlivych organizaci i celé spdtesti.

e Je bohuZzel dokladatelnou sk&nesti, Ze v podminkackady ¢eskych podnik je
personalni prace zpravidla neddoeana a mnohdy se nachazi stale ¢jesa
vyvojové arovni pouhé personalni administrativy.

« Uspdné a prosperujici podniky (mnohdy se zafr@inicasti) jsou charakteristické
rovnéZ snahou o uplaovani prvki moderniho pojetiizeni LZ.

* Nové zangieni, snér a naph je poznamenan i vifpraw odborniki v oblasti studia
personalnihdgizeni a managementu na vysokych Skolach a unigerzit

» Vznik Sirokérady studijnich, poradenskych a konzéttizh organizaci.

* Vznik nezavislych sdruzeni personalistdruzujici pravnicke i fyzické osoby
- Klub personalist CR (1991)

- Ceska spolknost pro rozvoj lidskych zdrpj(1993)

» Existencetady regionalnich @sSinou neoficialnich) uskupeni vyttenych za
Ucelem vzajemné vyemy poznatk a zkuSenosti, s cilem nachazet optim&seni
spole&nych wcnych i metodickych probléirtizeni a rozvoje LZ.

« Vznik fady tiskovych periodik z oblastizeni LZ (nap. PERSONAL, HR forum,
ZPRAVODAJ aj.)

1.5 Styl ¥izeni obeci

(kapitola 1.5 — 1.5.2 zpracovany podle ARMSTRON@G299)

Stylem fizeni rozumime Zjsob praceci ¢innosti manazera titymi postupy, které
vedou dosaZenitpdem definovanych ¢il Styl tizeni je velice dlezitym aspektem
prace kazdého manazera, jelikoz manazer se veragégetkdva gadou tiznorodych
situaci, které si zadaji spravny postufp fesSeni této situace. Aby dity problém
postupoval do spravného kameéhoteSeni, je nutné zapojeni gamenych pracovnik
Praw vztah mezi manaZzerem a jeho fHadnymi pracovniky @i jak UsgsSré bude
problém vyeSen. ManaZer tak dostava moznost volit takdistyp, Ze rozhoduje zcela
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nezavisle na nazorech svych piaénych nebo naopak volifiptup vice spjaty

s podizenymi a konéné feSeni s nimi konzultuje. Problémy se kterymi se awien
potykaji jsou mnohdytzného rozsahu a problemosti a tudiz vedouci nerbe
pouzit jeden vzorec rozhodovanigt$ina manazerskych rozhodnuti je ale takového
charakteru, kdy manazer ma moznost volbysppu rozhodnuti. Za &itych zvlastnich
situaci se manaZer né#e vybrat zpsob rozhodovani. Jedna se fiklad o reSeni
problému wasové tisni, kdy manazer je nucenélatd okamzita rozhodnuti, ktera

povedou Keseni problému.

1.5.1 Typologie styhi a jejich vlastnosti

Zhruba v polovig Sedesatych letiggel Rensis Likert, profesor University of Michigan

sc¢lenénim manaZzerskych stylkteré rozdlil do ¢ty skupin.

« Autoritativni styl - jedna se o fimé ugovani Ukoti, kdy vSechna rozhodnuti
uskuté&nuje manazer. Do procesu rozhodovani manazerowizerd pracovnici
nemaji moznost se zapojit. Manazer se ani nesnaZoiit pro své potizené
prostedi, ve kterém by se navazovalavéra. Pro tento styl je téz typicky

strohy, formalni zfisob jednani s pdtzenymi.

* Benevolentni styl- ¢asto téZz benevolentni autoritativni styl. Situacyy ke
vedouci autoritativni, ale snazi seladl pro své potizené partnerské prasti.
Pii motivaci svych potlzenych pouzivA metodu cukru acdi Svym

pracovnikim davéiuje a mnohdy se nampii rozhodovani obraci.

* Konzultativni styl- Pri tomto zpisobu rozhodovani je podporovana oboésra
komunikace, ale zakladni rozhodnuti se uskiig na nejvyssi drovni. iP
motivaci pracovnii je pouzito hlava pozitivnich nastrdj, odmén. Tresty a
postihy jsou pouzity v mensi el V mnoha fipadech manazer zohlage

nazory a myslenky svych piidenych.

» Participativni styl— manaZer podporuje aktivni zapojeni svych fgaehych

spolupracovnik do procesu rozhodovani. Raeni maji plnou @véru svého

15- -



15.2

nadizeného. Manazer jim vytyje cile a vytvéi téz Fiznivé klima pro jejich
aspmsSnou realizaci. Pracovnici maji celkovou volnost pealizace reSeni

problému.

Individudlni styl ¥izeni

Je dan vnini a vrEjSi strankou vedouciho pracovnika a je dan i jessmbnosti (jeho

schopnostmi, temperamentem, postoji, motivaci,..dppiokami v nichz fisobi a

zejména kolektivem a individualitarmiah, jejichZtizeni je jim s¥ifeno.

Jednotlivé typy:

Autokraticky — na prvni misto svého zajmu staviobyri a pracovni Ukoly, ma
snahu lidi oddlovat a nevytvéet kolektiv, rozhoduje samgtsinou ve prosgch

mladych, schopnych vykonu, haji své naviegeni, je nagswdcitelny

Byrokraticky — ,snérnice nade vse*, orientuje se na ziskani moci,&kisi na
hodnostech, titulech, postaveriidi a kontroluje fsng, hlavré z hlediska

snernic, v konfliktech zasahuje moci — formalnost, pe@tivnost

Lhostejny — bez &Siho z4jmu o vyrobu, Ukoly, vykony, lidi, neradzhoduje,

rozhodnuti odklada

Harmonicky — vyZaduje sluSnou praci za slusny pstgizeni vyuziva svych
podiizenych, naléha jen tolik, aby by tlak byljatelny, ustupuje do té miry, aby
zabranil uvolgni pracovni moralkytidi pevrg, ale slusé motivuje odngnami a
pochvalami, konflikty se snazeSit spravedliy, klade diraz na neformalni

vztahy a komunikaci

Sousedsky — vychazi zgq@pokladu, Ze budeme-li fmvat o dobré vztahy a
spokojenost lidi, odrazi to pozitivma vysledcich podniku —fgvazi myliny
planuje pouze v hrubych rysech, ma odpor ke komtroizhoduje kompromign
aby byli vSichni spokojeni
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e Tymovy — cilem je dobra produkceimobré moralce, planuje za spodasti
lidi, urcuje sn&r, nikoliv konkrétni cestu  umi naslouchat a poxatp i
rozhodovani vyuziva naziospecialisi, klade diraz na rozumové rozhodovani,

ma schopnostijimat nova a neobvykla rozhodnuti

e Poradni — jde o rozvoj osobnosti lidi, jejich w&Vvani, utvéeni a rozvijeni
jejich poteb a z4jm, neuznava vztahy n#idenosti a pokizenosti, Ukoly jsou
rozdélovany na zaklagl odbornosti i rozhodovani vyuziva &decké metody

prace, projevuje se sklon k jednostrannéssieni

1.6 Motivace

Motivaci ¢lovéka rozumime soubotinitela predstavujicich vnihi hnaci sily jeho
¢innosti, které uskriuji lidské jednani a prozivéani. (kapitola 1.6 —2.8pracovéana dle
SIGUT, s.32-56)

Motivace znamena vyt¥i u lidi vnitfni zajem, ochotu a ckitse angazovatipplnéni
jim swétenych ukodb.

Motivaci Ize jednoduse vyjdid i jako rettzec navaznych reakci kdy pocit felty vede
ke vzniku gani dosahnout titého cile. \édomi tohoto cile vyvolava nap, které
vyugtuje do aktivit (Usili), jez sifuji k dosahovani adil Vysledkem dosazeni gilje
uspokojeni.

Nutno si vSak usdomit, Ze tentdetzec je znané zjednoduseni, nebhskut&né vztahy

e

byvaji slozitjsi.

1.6.1 Motiv

Prvotnim impulsem motivace ditého chovani jamotiv, ktery mizeme definovat jako
kazdou vnitni pohnutku podécujici jednantloveka.

Pojem motiv vychazi z latinského slova ,movere'Z emamendybati, pohybovati.

Na jednanilovéka wtSinou nejisobi motiv izolovany, ale cely soubor mativPritom

vlastni motiv je ovliviovan i vigjSim prostedim, jak je petelné z obr¢. 1
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Individualni
zdroje motivi Stimuly
¢loveéka, MOTIV
Individualni cile

A

A 4

Prostedi, ve
kterémg¢lovek

Zije a pracuje

Obr.¢. 1 - Motivujici¢initelé - SIGUT, 48
1.6.2 Zdroje motivace

Zdroje motivace jsou podty nebo skuténosti, které vyvolavaji lidskou motivaci. Mezi
z&kladni pat:

= potieby (pocitovany nedostatekétieho dilezitého pro zivot jedince; je vZdy spojena
sc¢innosti zamifenou na fekonani podiovaného nedostatku, coZ znamena, Zéepgt

nuti ¢lovéka k jednani a v podstatmaji v souladu s nazorem Maslowa nasledujici

posloupnost)

- hierarchie patb - Maslowova pyramida

seberealizace

potieba bezpeti

Obr. &. 2 — Maslowova pyramida peb — SIGUT, s. 38
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+ z4jmy (predstavuji trvalejSi za#eni ¢lovéka na uéitou oblast pedneta a jevh
skute&nosti)

o béhem Zivota se obvykle éni

o charakter: §&, hloubka, stalost

o skupina: sbratelské, sportovni, lingvistické, wecké, obchod&rekonomickeé,

rukogIné, socialni,...

+ hodnoty (hodnotou rozumimecoo dilezitého,ceho sicloveék vazi, co ovliviuje jeho

chovani)

+ idealy (model / vzor, podle kteréhdovek jedna, ke kterému stfuje)

+ navyky (soubor opakovanych, ustdlenych a zautomatizovarggisohi jednani

V Urgité situaci)

1.6.3 Historie

Taylorismus

- pocatek stoleti; Ametian Taylor - studuje pohyby sportdve co nejusporgsi
pohyby

- - zakladatel ¥decké organizace pracea€pchidce normovai)

- U pracovnik se nesetkal s Usghem

Public Relations (30. léta)
Elton Mayo
- roku 1927 sledoval skupinu Zen - za horSich praiobvpodminek vySSi vykonnost

- na vykonnost ma kroénpracovnich podminek vliv i situace na pracovisti,

mezilidské vztahy

19- -



Brown

- zména os¥tleni (vedeni zavedlo zmy bez pedchozi konzultace)y> poradci

konzultujici a usrraujici

Humanizace prace

- pracovnici se cliji aktivné podilet na vedeni

- vznik andragogiky

- pracovnici se stavaji zavisli na podniku (akcigna

Vroom

- motivaini teorie éekavani (cil ma wditou hodnotu / valenci)

Herzberg

- frustratory x motivatory = faktory ovliwijici vykonnost

- jednotlivé faktory seigkryvaji

- zaloZeno na dotazovani, negtdecky podloZzeno

Adams

- teorie rovnovahy vydani a zisKsrovnavame se s ostatnimi z hlediska vykonnosti a
odmen)

McGregor

o teorie X

- lidé jsou k praci poditovani ut. odnenou / trestem

- lidé nechgji piebirat zodpo&dnost za ut. praci

o teorieY
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- lidé jsou ochotni pracovat, nestimuluje je jermdda
- kontrola a tresty nezvysuji motivaci (ubird togior k tvdivosti)
- lidé jsou ochotni febirat zodpo¥dnost (mohou byt tuovi)

1.7 Motivace a stimulace

motivace = vnitni sila
O stimulace = v§jSi pohnutka
- priklady: mzda, pocit dale vykonané prace, kolektiv, moznost seberozvijent,
blizici se konec pracovni doby, trest, povySerbezpéeni rodiny, stalost za¥stnani,
piistup vedouciho, uplaini vlastnich napad podnikové vyhody, klima ve firt

hodnoceni padzeného, prestiz firmy, pracovni podminky

1.7.1 Pracovni spokojenost

- postoj¢lovéka k zangstnani, firng

- pracovni moralka = normy a hodnoty pracovnikteré jsou zakladem pro
fungovani skupiny (nedodrzeni vs. sankcé)ekité jsou zvyky a fedpisy

- vedouci musi podavat pravdivé a&asné informace (komunikace), deb

motivovat aridit skupinu

- nedostatek informaci pokles vykonu, obava o misto zaméstnanec by je i

vyZadovat

1.7.2 Informaéni kanaly ve firmé

- jednostrannné - letaky, &miky, rozhlas, telefon, PC (3 video

1.7.3 Zptna reakce (vazba)

- poLwsit se pro pists

O pozitivni - pochvala - astni, pisemndijmout, nezamluvit
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O negativni - kritika - vztek, litost, stud, agresendvist, pocit mé&meennosti

1.7.4 T¥irazné reakce

O atok (slovni pomsta)
O unik (deprese)

fyzicka kompenzace (alkohol¢h, prastit do stolu)

- autoritativni styl vedeni vzbuzuje u pracovnitespokojenost,&kdy byva ukryt

u demokratického ("Mate pravdu, ale ja si télach po svém.")

- vedouci pracovnik musi vy&lit své postoje dizeni

- delegovantinnosti - rutinni prace, natné prace (mechanickyinnosti s nizsi
zodpovdnosti,¢innost s delSindas. usekem; vedouci sidld sdm (S&f ¢as a nervy na

vyswtlovani)

1.8 Teorie motivace

Existuje mnoho teorii motivace.iodem jejich vzniku a spiSe rozsahlejSihatpo

raznych teorii je fakt, Ze lidé jsou komplikovani @&ha teorie neposkytuje univerzaln

piijatelné vys¥tleni. Motivani teorie slouzi manazen jako zasobnik poznatk

z kterého mohoderpat znalosti, dopoteni i inspiraci pro vlastni praxi.

Lze je rozdlit od dvou z&kladnich skupin:

1) Teorie poteb, které se soustl’uji na poznani motivaich @icin. (hledaji odpovd’
na otazku ,pr¢-)

2) Teorie zamiené na pibeh motivaniho procesu. (hledaji odp&y na otazku ,jak")

1.8.1 Teorie zandifené na poznani motivénich pri¢in

Maslowova teorie hierarchie pofeb
Jedna z nejznagsich motiv&nich teorii je vytvéena americkym psychologem

A. Maslowem (1908 — 1970). Podle Maslowaitamotreby hierarchicky systém a lze je

¢lenit do @ti Urovni, které maji pyramidalni usigmani:
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Potieby fyziologické — pdtba stravy, spanku, aktivity, zachovani rodu, odiajici
pracovni podminky, spravedliva odna.

Poteby bezpé& a jistoty — bezp@é prac. podminky, jistota z&stnani.

Poteby socialni (sounélezitosti) — pelba socialnich kontakt pratelstvi, sympatie.
Poteby uznani — oceni Gsgchu, po¥rovani vyznamnymi aktivitami, odpégnosti.
Poteby seberealizace — prostor proitvost a rozvoj osobnosti, vyuZiti osobniho

potencialu, prace se stava poslanim.

Teorie ERG (teorie t#i potieb — autor C. P. Alderfer)

Tato teorie navazuje na Maslowovu teorii. Lidskér@oy se dle této teoriedld do fi
hierarchickych skupin, a to na pelby:

E — existence, ve vztahu kgiiti a reprodukci (EXISTENCE)

R — socialnich vztahk pracovnimu okoli (RELATEDNESS)

G — dalSiho osobniho rozvojéstu osobniho potencidlu (GROWTH).

Pristup této teorie fiklada mensi vyznamifsre hierarchickému usgadani chovani
podmirgnému patebami. Pateby tiznych Grovni mohoutsobit sodastre a neexistuje
automaticky pistup z jedné arownna druhou. Jestlize geby vySSich Urovni neni
mozno uspokojit, paeby nizSich drovni je mohou vhaflnahrazovat. Jde o uZitee

zdokonaleni Maslowovarfstupu.

Teorie dvou faktora

Jedna se o zasadni modifikaci Maslowovy teoriergiot kterou proved! Frederick
Herzberg. Formuluje dvskupiny vzajemé odliSnych faktoit, z nichz jedny ovlisiuji
pracovni spokojenost, druhé pak pracovni nespokejerPrvni skupina je ozéana
jako motivatory (satisfaktory). Jejich pozitivnéitek se projevuje jako spokojenost,
negativni dinek jako nespokojenost. Druh&a skupina byva ¢awana jako frustratory
nebo dissatisfaktory. Jejich negativniinek pinasi nespokojenost, pozitivnicinek
ne@inasi pocit spokojenosti, nybrz pouze absenci riagpoosti.

Mezi dissatisfaktory p#t - podnikova politika a sprava, odborny dozortabey

k nadizenym, vztahy s pracovniky stejné uréyvwztahy s potizenymi, plat, jistota
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prace, osobni Zivot, pracovni podminky, postaveni.

K satisfaktoim pati: - dosaZeni cile, uznani, povyseni, prace samanast osobniho
rastu, odpowdnost. Herzbergova praceéla silny vliv na zgsoby odmdnovani a
soubory mzdovych i jinych pozitk nabizenych organizacemi. Ve &gtajici mfe se
projevuje trend sgfujici k poskytovani volitelnych odén, které si lidé mohou vybrat
ztady moznosti. V podstatsi mohou vybrat ty prvky, které uznaji za dostate
motivujici ke své praci (systém zastnaneckych vyhod, tzv. capiteria systém).
Podobr je tomu u soéasného drazu na osobni rozvajizeni vlastni kariéry a teni,
ktery jako by se vyvinul z Herzbergovych #Z&v. Motivace rozhod& vychazi od
jednotlivai, nelze ji jednoduse vytvib organizaci na zaklahejakého receptu.
Herzberg podtrhl vyznam obsahu prace pro motivaeha poznatky se staly zakladem

pro tvaeni systém obohacovani préace.

Teorie potreby dosahnout uspchu

Autorem této teorie je David McClelland. Je zalaZera rozboru &inka tii skupin
potreb — poteba sounalezitosti, moci a éspu.

Poteba soundlezitosti — odrazi snahstSiny lidi mit v organizaci kooperativni
pratelské vztahy se spolupracovniky. Tatorgloh je zavazna zejména u profesi, jejichz
aspech zavisi na jednani s partnery. Je charaktermtigho socialé orientované&idici
pracovniky.

Poteba moci — souvisi se snhahou prosadit se o zajimaolivnou pozici. Je
charakteristick& pro pracovniky se snahou zaujmdudlektivu dominantni postaveni.
Predstavuje typickou vlastnost manazerské profese.

Poteba uUspchu — se obvykle vyraznprojevuje u pracovnik ktei teSi ukoly
vyzadujici twir¢i praci. Tato pdtba je vede k tomu, Ze se sami stavi Ukoly dmérp
nikoli vSak nepimérerg nara@né az nerealné, kde by bylo rizikéigmdného neusphu

piiliS vysoke.
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1.8.2 Teorie zandfené na piibéh motivaéniho procesu

Teorie ofekavani (expekt&ni teorie — autor V. H. Vroom)

Tato teorie se opira o rozhodujici roli dvou zakiatl faktof:

Hodnoty (valence), ktera vyjagie individualni preference projaky vysledek. jinak
ifeceno je to ocedni efektu, kteryclovek prisuzuje dosazeni cile, ke kterému je
motivovan (E).

Oc¢ekavani, coz je pra¥godobnost, Ze dita ¢innost povede k Zadoucimu vysledku
(O).

Teorii ocekavani Ize vyjaiit vztahem: M=ExO

kde M je motiv&ni sila utena k utitému jednani, sila osobni motivace.

Na této teorii je neftazlivéjSi skuté&nost, Ze rozliSujeme vyznamuznych
individualnich pateb a motivaci. Tim se vyhyba 2mgm zjednoduSenim a zobe&afim

a zda se byt realigtejSi. Jejim nedostatkem je obtiznost aplikace vipdexvSak nutno
poznamenat, Ze praggodobnost dosazeni cile ovliye hodnotu, kterouclovek
dosazeni cileifsuzuje. Vysoka prawgbodobnost az jistota dosazeni cile sice vyazn
zvySuje motivéni silu, ovSem zaroviesnizuje jeho hodnotu (snadno dosazitelny cil se
stava neatraktivnim), coz naopak (viz vySe uvedemyh) motiv&ni silu sniZuje.

Snadna a rutinni prace s jistym vysledkeliZzenvést ke snizovani motivace.

RozSi¥eny model teorie dekavani (autor L. W. Porter a E. E. Lawler)

Tato teorie pedstavuje turci syntézu vetrg snahy o systémové pojeti teorie motivace.
Dle tohoto modelu intenzita motivace zavisi na lu&rodmeny, mnozstvi energie
lidské viry a miry pravgpbodobnosti ziskani odiny.

Odmena, kterou pracovnik povazuje za spravedlivéingsi uspokojeni.

Vyznam modelu je v tom, Ze ukazuje slozitost matévpracovnii a nazors ilustruje,
Ze motivace neni za kazdych okolnosinaou zalezitosti. To znamena, Ze matiadg

meéli peclivé vyhodnotit pouZivany systém odiovani.
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Teorie spravedlivé odnény (autor J. S. Adams)

Kli¢ovou myslenkou teorie spravedinostiaké teorie rovnovahy vydani a zisku je
sklon lidi k socialnimu srovnani, spojeny s tendénovnovazeCloveék srovnava

s jinymi lidmi to, co do prace vkladégs, namahu, schopnosti aj.) a co za to ziskava
(plat, uznani apod.).

V piipact, Ze dojde k nerovnosti u srovnavani dvou pracavaéprospch daného

jedince, niize to u & vyvolat motivaci k lepSimu vykonu.

Teorie zesileni vjend (autor Frederic Skinner)

Vychazi zteze, Ze lidské chovani jsou ¢em€, tzv. situené podmirgné zvyky.
Chovani jedince se stava konformni se standardg deganizace kdyzZ ty reakce, které
jsou z hlediska organizace nezadouci, jsou sysiekgazpewiovany, ostatni jsou
ponechavany nezpe#me, nebo jsou trestany.

Pozitivni motivace, kterd ma byt vedoucim uipdatina pednosts, je zaloZzena na
podwdomémc¢i védomém vytvéeni dojmu kladné zkuSenosti. Pédnje k opakovani
takového chovani, za které byl pracovnikvd odnenén. Naproti tomu negativni
motivace vede k wdomovanémucéi neuwdomovanému varovaniigd takovym
chovanim, které v minulosti vyustilo v postih. OafBozZnosti je utlumeni nezadouci
aktivity pracovnika cestou lhostejnosii ignorovani ze strany vedouciho. Posledni
z uvadnych moznosti, kterd by vSakéla byt uplatiovana pouze vifpadech zcela

nezbytnych, je bezprdsidni trestani s cilem zabranit Skodlivému jednéméqvnika.
1.9 ManaZerské strategie zvySovani motivace

(kapitola 1.9 — 1.9.4 zpracovana dle DALE, s.38-46)

» Existuje mnoZstvi prograim které motivuji pracovniky ke zlepSeni vykodsou to

metody odvozené z praktickych poznatk rady strategii zde uvadim dagtji

pouzivane, které aplikuji motivai teorie.
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1.9.1 Hnuti za obohaceni prace

Vychazi z vymezenycltitzakladnich podminek, které jsou nezbytné s r
uspokojeni z prace a motivovani zstmand:

e prace ma byt pro toho, kdo je vykonava, smyslupina,

» vykonavatel prace ma mit odpminost za jeji vysledky,

* vykonavatel prace ma mit zajigbu zgtnou vazbu o vysledcich prace.

Podle této koncepce jgegimé, Ze je to obsah prace, ktery ma &sjwliv na motivaci
zamestnance, nikoliv jeho osobni charakteristiky.

Bylo stanoveno 5 zakl. ,charakteristik prace”, ktemusi byt zakomponovany do
obsahu prace, aby se zvysila jeji smysluplnostpagtinost pracovnika a gma vazba
na jeji vysledky:

1. Kvalifika¢ni miznorodost

Identita Ukolu, neboli rozsah, ¥mZ prace vyZzaduje kompletaci jejichtu¢asti.
Vyznamnost ukolu

Autonomie, neboli svoboda, nezavislost a ,imagééréu prace poskytuje

o b~ 0N

Zpétn4 vazba

Do této skupiny pdt tyto pristupy:

Rotace funkci

- predstavuje zinu pracovniho mista — role. Torgplstavuje dznorodost pro
zanestnance a nabizi pruznost celkové pracovni sigynaldruhé stra&nse zvySuji
naklady na dodatay vycvik.

ZvétSeni rozsahu prace

- predstavuje rozEéni prace zdenénim jednoho nebo vic navazujicich ukala
podobné urovni kjpvodnimu tkolu

Obohaceni prace

- se tyka prace samotné a mame tyto metody:

* budovani motivatdr

» vytvareni filezitosti pro ¥tSi odpo¥dnost

» uznéni dosazenych vysledk
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e omezeni spolutasti zantstnané

e pomoc zamstnan@m rist a rozvijet se v praci

1.9.2 Odnénovani odrazeji vykon

Pfi pouziti této metod se pouziva jak penich, tak i nepefZnich forem odrin
v zavislosti na postaveni pracovnika v hierarchiidqku. Vyhodou nepeszitych

hmotnych odnin jsou gedevSim daove ulevy.

1.9.3 Program poskytovani zaréstnaneckych akcii

Tato metoda motivace pracoviilspa@iva v poskytnuti zadstnaneckych akcii, coz
zvySuje motivaci, angaZzovanost a loajalitu prackini Rostouci vlastnictvi
zamestnand formou akcii poskytuje d@vé Ulevy a ochranu protitgvzeti podniku

s nepiznivymi disledky, tzv. nucenérpvzeti.

1.9.4 Pruzna pracovni doba

Tento termin oznalje takové pracovni podminky, které poskytuji Zamanci ugitou
moznost volby, kdy chce bytipomen v praci.

Zminovany gFistup respektuje skuteost, Ze jedinci majitizné poteby a preference
tykajici se pracovni doby. Proto pruzna pracovidadma vysokouitazlivost jak pro
manazery, pro které je toditty nastroj motivace, tak i priadové pracovniky.
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2 MCDONALD’S

McDonald's pai k fenomémm sowasnosti. Zakladatel Ray Kroc dal vzniknout
impériu, které ma své potky na vSech trvale obydlenych kontinentech a vsliko
trzeb sefadi k nej¢tSim swtovym giganim. Ve s¥té modernich technologii,
postmodernismu a postmaterialismu prosperuje &post spoléhajici ipp své ¢innosti
na nekvalifikované pracovniky produkujici dle pipic formulovanych na pgtku
minulého stoleti velké mnoZstvi unifikovanych vykdb Krom¢ asgsne fungujiciho
podniku se McDonald's stal také symbolem globaézaamerikanizace. McDonald's je
také gedmétem ambivalentnich citovych postiojV roce 1992 ra firma téngf
dvanéct a fil tisice pobdek, v roce 2007 ma 30 tisic restauraci v 122 zersieta s
rocnim obratem 32 miliard americkych dalaDenrg navstivi McDonald’s 47 miliaihn

zékaznik. (www.mcdonalds .cz — tiskoveé zpravy)

Dovolil bych si souhlasit s VaclaveméBhradskym, ktery tvrdi, jak piSe pani
Pravdova, Ze pokud budeme uvazovat o McDonald’e mksymbolu globalizace, je
tieba poukazat na fakt, Ze tento fenomén nemusirtigtan jen negativh Bélohradsky
pokraiuje: ,McDonald’s nam poskytuje azyligd tradicemi, které kr&trozcluji
lidstvo na ,my“ a ,oni“, na ,nas" a ,barbary“. P@ima takovy usfrh pra¥ u mladych
lidi, které se boti proti pirozené tendenci vSech radi povysit vliastni zvyky na

obecnou formu, a u cizif¢cktei tu hledaji Utulek fed s¥tem jiné tradice.".

Kazdyc¢lovek, ktery do restaurace McDonald’s vstoupi ma jistated ®kolika véci.

Za prvé, v restauraci bude nepochylsedt vyrovnany péet muii a Zen, vSech

N

spole&enskych ,kategorii“.

Za fteti, kde uz se dostavam k jadrciy uvidite lidi mluvicicesky, anglicky, &mecky,
francouzsky a #th vi jak jeSt, ktefi si pochutnavaji na hamburgeru, ktery si tak radi
davaji ve svych rodnych zemich. Ano, na tom samaémburgeru, ktery si fizete dat v
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Praze, Tokiu, Mosk¥ ¢i v Los Angeles. Stejné suroviny, stejndippava, stejné

servirovani.

Za ctvrte, zidle budou jist nepohodiné. Neni to protiklad k souslovi &spa
restaurace? Kdepak. Plati zde princip: ,Najez $&i“anebo jes¢ |épe ,Jdi a pak se
najez‘! N& si dlouze pochutnavat na prégpeém kiecim hamburgeru, kdyZz ho

muzete rychle snist a uvolnit misto dalSimu zakaaniko

Za paté, obsluhovat vas budoudisiol¥e vypadajici a usmivajici se mladi lidégnid
do jednotného uboru fpvazre studenti), kt& za svou praci budou od#fovani vice
mére ,smédnou” sumou peiz. (PRAVDOVA, s.13 - 14)

2.1  McDonald’s Franchising ve zkratce

Prvni franchisova restaurace McDonald'€R byla otevena v roce 1996. Od té doby
uspechy franchisanit potvrdily opravinost tohoto zfisobu podnikani naeském trhu.
V souwasnosti byste potkali ¢R 21 franchisarit McDonald's, kt& provozuiji vice jak

56 % z celkového pitu restauraci.

Franchising je moderni #pob prodeje a kowpzboZi a sluzeb. Jednd se o smiuvn
podloZeny dlouhodoby vztah mezi préurezavislymi partnery: mezi tim, kdo franchise
uctluje (McDonald's), a tim, kdo se stava jejim dizite (franchisant). McDonald's na
zaklad svych bohatych zkuSenosti a studii vybere lokaliukteré na vlastni naklady

zbuduje restauraci podléch nejnarenéjSich standaril

Franchisant si kupuje vybaveni restaurace (viz jofranchisingu) a zarowesamotnou
franchise, ktera ho oprauje pod dobu 20 let pouzivat obchodni znamku ai gaés/a
spol&nosti McDonald's. Stdva se zar@veowasti systému McDonald's, ktery mu
umoziuje vyuzit veSkerych vyhod z toho plynoucich, inapentralniho nékupu,
marketingovych kampani McDonald's a veSkerého hialdinow how spojené se

znakou McDonald's. Na druhé strafje povinen dodrZzovat standardy sgolesti v
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oblasti kvality, servisu &istoty a odvaét poplatky z pronajmu prostor a za poskytnuti
franchise, které odpovidajiditému procentu z obratu restaurace.

Provozovani restaurace McDonald's nabizi franctosanmoznost podnikatelské

seberealizace. Franchisa se navic stavd hodndtoé,de ddi z generace na generaci.

Franchisantem spaleosti mize byt pouze fyzickd osoba, neni moznée, aby séethin
franchise stala pravnick& osoba. Od franchisant@s®vé ocekava osobni zapojeni do

fizeni restaurace nebo restauraci.

Vyhody pro franchisanta:

1. mize vyuZzivat uz odzkouSené metody, proto riziko p&tlau je znané zredukované
2. mize vyuZzivat pomoc franchisera zejménaegtaictvi, marketingu, vyrobnich a
obchodnich postupech atd.

3. miZe vyuZzivat reklamni kamparo franchisera na zvySeni svého prodeje

Nevyhody pro franchisanta:
1. svoji obchodnéinnost vykonava pod dohledem franchisera
2. povinnost splacet liceéni poplatky po dobu platnosti franchisingove smipuv

3. nemiize rozStovat nabidku svych vyroliknad smluvenou Urovie

Vyhody pro franchisera:
1. Rilezitost na rychlejSi rozmach

2. proniknuti na nové trhy prdstnictvim nabyvatele licence

Nevyhody pro franchisera:

1. riziko neuspchu nabyvatele licence

2. vysoké nakladyipzavadni franchisingu
3. riziko prozrazeni tajemstvi poskytovatele

(www.mcdonalds.cz principy franchisingu)
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2.1.1 Historie

Zajimavosti McDonald's je, Ze u zrodu tak "typickyerického" konceptu stélech.
Raymond Albert Kroc se narodil roku 1902 v radieského emigranta Aloise Kroce.
Jeho otec pochéazel ze Stupna, vesnice vzdalerié dsn od Plzd. Ray Kroc v mladi
vystiidal fadu profesi. Pracoval jakiddi¢ sanitky, Zivil se také jako pianista v jedné
rozhlasové stanici. Sedmnact let cestoval po céi&emi Spojenych siajako prodejce
pristroja na vyrobu miénych koktejii. V roce 1953 se doslechl o zajimavé restauraci v
San Bernardinu v Kalifornii, kterou vlastnili bieDick a Mac McDonaldovi. Ray Kroc

ji poprvé victl v roce 1954 a byl fascinovan efektivnosti jejirovozu. Zalibil se mu
systém, kdy restaurace rychle #tgm kvalitné dokéazala okerstvit velké mnoZzstvi
zakaznik. Na rozdil od tehdy popularnich provozoven typwedin zde byli zakaznici

obsluhovéani uvnitprovozovny.

Raye Kroce zaujala restaurace natolik, z&akavazovat o vybudovani &ipobaek po
celém Gzemi Spojenych siaO rok pozdji v roce 1955, otetel svoji prvni restauraci
McDonald's v Des Plaines (lllinois, USA). V roce6®peswdcil majitele a firmu
odkoupil za 2,7 milionu dolér Stale vSakistaval ¥rny principaim, které zavedli bréit
McDonaldovi. Pod vedenim Raymonda Kroce zaznamesptd&€nost McDonald's
nebyvaly rozvoj, a to nejen ve Spojenych statechvUoce 1962 se mohla pochlubit
ohromujici statistikou: jednou miliardou prodanyblmburgek a 500 fungujicimi

restauracemi.

V témz roce se také poprvéiemosti fedstavil Ronald McDonald. Za prvnich Sest let,
kdy se objevoval v celonérodni televizni reklamamipani, znalo postaiku klauna
96% americkych &i. Je to smySlena postava, hlavni mask@ézce McDonald’s. Je to
druh&a nejznaw)Si postava na €% hned po Santa Clausovi. V televiznich reklamach
piedstavuje s§ svét zvany McDonaldland, a zaZivédilpody se starostou McCheesem,
Hamburglar, hranolkovymiami atd. McDonald’s korporace aim tvrdi, Ze mluvi 31
jazyky wetré holandstiny, mandarinStiny a sanskrtu. V posldunietech uz je
McDonaldland postugh vytlatcovan a klaun se ve svychiilpzich gesunuje do

realného s¥ta. Neni to ovSem jen postava, za§e také charitativni organizaci
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s mnoha zawstnanci, navévuje cti v nemocnicich. V USA jsou dokonce Ronald
McDonald Domy pobliz nemocnic, kde mohou tedipFespat pi navstvach svych
potomki. (www.mcdonalds.cz historie spolénosti)

Obr.¢. 3 — Ronald McDonald v roce 1962 a dnes

George Ritzer ve své knize Mcdonaldizace spuaisti tvrdi, Ze McDonald's se stal

jednim z nejvlivigjSich vytvofi Ameriky dvacatého stoleti. Za hlavni ,pohon”
povazoval racionalizaci, tj. zrychleni, zefekiwh vyroby a obsluhy. To odliSovalo

McDonald’s od jinych restauraci své doby. Ne Ze rbgtaurace podobného typu
neexistovaly, ale nevladly tam v zadnémppc takto striktni a vysoce respektovana
pravidla. (RITZER, s.11-17)

Systém rychlého aterstveni McDonald's se ro#§ido celého s#ta. Po Spojenych
statech pronikl v 60. a 70. letech do Kanady, JakanAustralie, Mmeckaci Velké
BritAnie. V 90. letech se "zlaté oblouky" objevilwe stedni a vychodni Evrap V
lednu 1990 byla jako prvni ot&sna restaurace McDonald's na PuSkénaamesti v
Moskw. Dodnes pdt mezi nejnav&vovargjSi provozovny na sie.
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V soutasné dob je jen mélo zemi, kde nenaleznete McDonald's. [yspol€nosti na

trh je casto vniman jako potvrzeni demokratického vyvogkanomické stability dané
zen®. Kazdych sedm hodin je ot@na nova restaurace. McDonald's se stal druhou
nejznangjSi zna&kou na s¥té. Je symbolem a synonymem rychléhocerbtveni.
Ackoliv nebyl zakladatelem tohoto konceptu, doveditémei k dokonalosti a vyuZzil

jeho potencial tim nejlepSim moznymispbem. www.mcdonalds.cz historie spol.)

2.1.2 Sowasnost

Veskeré aktivity firmy McDonald’s jsotizeny z centra v Oak Brook, ale vSechny maji
sva lokalni vedeni. To znamen4, Ze restauracegsmeozovany mistnimi podnikateli.
Cast restauraci neprovozuje firmairpo, ale poskytuje vlastnikn jednotlivych
restauraci tzv. franchising, coZ je pravo provoroga&ou Zivnost pod jménem
McDonald’s. Ve velké #Sin¢ nevlastni ani objekt restaurace, pouze jeji vybgve
stroje a z#izeni. Matéska firma zabezgeje a kontroluje Urove jednotlivych
restauraci a organizuje jejich spiieu marketingovou politiku a zasobovaniCésku

je 58 % restauraci provozovano franchisanty. (PRAOVA, s.22-24).

Prizptisobovani se narodnim kulturam je pro McDonald’shakeu zalezitosti. N&p

po vstupu do lIzraele v roce 1996 se rozpoutaladabesova valka, protoZe restaurace
McDonald’s maji otekeno 7 dni v tydnu @etné svatki) a navic nebyly koSer, protoze
spole&né prodavaly maso a migé vyrobky. DalSim vyznamnym ukazatelem je
prizptisobovani se mistnim ,pozada@vk* konzument. Vznikaji tak misti speciality, v
CR to byl nap. znamy McBicek. (PRAVDOVA, s.15)

2.1.3 Zajimavosti
Ve Svycarsku McDonald'sifdil svou restauraci ve vlaku. Provozovna byla aesha

rovnéZ na trajektu mezi Stockholmem a Helsinkami. VedSké — 130 kilometr od

polarniho kruhu — byl v Gnoru 2002 oftem prvni McDrive pro sfzna vozidla.
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Praimérny Amerian bydli v dosahuétyd (!) minut od restaurace McDonald's.
(PRAVDOVA, s.15)

Na podnikani McDonald's maji ztray vliv politické zajmy Spojenych stat Kdyz

nagiklad Arabové bojkotovali v roce 2002 americké \okp, egyptské restaurace
nabizely "zartere arabsky" hamburger McFalael. V televiznich a ragblrych spotech
na tento hamburger hrala pisdNenavidim Izrael" a smazené hranolky se prodavaly

krabicce s obrazkem chla@iea hazejiciho kameni na izraelské tanky.

V Norsku McDonald's pobdil mistni cirkevni a humanitarni organizace proaeje
hamburgeru McAfrica. Nazvat hamburger po kontineatukterém miliodm lidi hrozi

smrt hladomorem bylo podle nadzowghto organizaci neetickée.

V Pekingu byl v roce 1992 ot&gsn nej¢tSi McDonald’s na sié s kapacitou 700 mist,
29 pokladnami a 1 000 za&stnanci. Za prvni den provozu byl dosazeéi®wy rekord
v obslouzeni 40 000 zakazihikRestaurace jsou uméely na nadrazich, letiStich,
produkty se dokonce podavaji dhem letu letadlem a iips kritiku Iékat a vSech lidi
zabyvajicich se spravnou vyzivou, se pidyo McDonald‘'s objevuji dokonce i v
nemocnicich. (RITZER, s.19-24)

. Nejsevergjsi restaurace McDonald’s se nachazi na polarnimhikr v

Rovaniemi, Finland.

. Nejjizn¢jSi restaurace McDonald's se nachazi v Invercaigdiv Zealand.

. Nejwetsi trh McDonald's vyjma USA je Japonsko, s vicg 800 McDonald's
restauracemi.

. Bélorusko bylo 100 stdtem McDonald's. Restaurace bigafena v Minsku v

prosinci 1996.
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. NejstarSi budova McDonald’s se nachazi v ShreawsbEngland. Jedna z
obvodnich zdi pochéazi #innactého stoleti.

. NejblizSi restaurace na obou kontinentech jsdstanbulu. Fes Bospor je i

par set mefr, presto jde o Evropu a Asii.

. Prvni "McSki" bylo ote¥eno v Lindvallen ve Svédsku v roce 1996. Zakazsiici
mohou vychutnat BigMac, horkotokoladu nebo jabtaou tastiku piimo na

sjezdovce aniz by museli zouvat lyzaky.

. McDonald’s oteyel prvni restauraci s jidly bez obsahu hydrofluarbonu
(HFC - free) restauraci ve Vejle v Dansku.
(PRAVDOVA, s.16-17) vice vizifloha zajimavosti.

22 CR

V Ceské republice byla prvni restaurace otetena 20. lrezna 1992 na Slovensku
13.fijna 1993. V sotasnosti je na Uzentieské republiky 72 restauraci, jejichZ trzby
za rok 2006 dosahly rekordni vySe 2 576 112 00Qurkaa obslouzily 44 505 120
zékaznik (Vyroeni zprava spolosti McDonald'sCR, spol. s.r.0.). V prosinci 2006
drzela spolénost McDonald's celogtove tricaty druhy ndsic rostouciho obratu. To je
nejlepsSi vysledek za poslednich dvacét let existence. Rekordni vynosyegahly
dvacet miliard dolar (Vyrocni zprava spolk&osti McDonald's). Model razeny Rayem
Krocem se stal standardem v oblasti rychléhgeddiveni vSeho druhu. McDonald’s ma
v ¢eské republice dva druhy restauraci. Prvni jsou pMe®restaurace, tzn. majitelem je
McDonald’s Czech, druhé jsou licari restaurace, kdy je maji majitelé na franchising
po dobu 20 let, s tim, Ze McDonald’s Czech odvadldvenou rentu. Podobné modely
prijaly napriklad retézce Pizza Hut, Taco Bell, nebo KFC.

(www.mcdonalds.cz historie v CR)
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2.3 Fitazlivost McDonald's

Podle Ritzera (kapitola 2.3 RITZER, s.82-89) existtyii zakladni koncepty, kter&@ni
McDonald's pitazlivym. Jedna se o0 koncepty efektivity, vypatelnosti,

predvidatelnosti a kontroly.

2.3.1 Efektivita

tedy postup od jednoho bodu k druhému, vznika spajebodi do fettzce, kde je
piiveden zakaznik ze stavu hladovosti do stavu nasgte VeSkeré nabidnuté sluzby
mohou byt snadno kvantifikovany. Ritzer vidi kvamtjako n#fitko kvality. Risné
kvantifikaci podléh&a fiprava jidla. Zatimco v dinych restauracich musi kuéha
rozhodnout, kdy je potravina hotova, v McDonald's tliky standardizaci polotovar

kvantifikovat a tim standardizovatipravu pokrni.

2.3.2 Vypocitatelnost

dle Ritzera nejen pozadavek efektivni byrokratisgéavy, ale také poZzadavek moderni
kultury, zajifuje snadnou kontrolu i efektivitu. Vypitatelnost vSak neni absolutni. Je
tim dokonalejSi¢im vice je organizace odlid$ia. Zakladem odlid8hi jsou neosobni
pravidla. Lze tedy fedpokladat, Ze zajmem organizace pracujici dlettopojeti je
organizace zabyva. To potvrzuje také pojeti idé@rpracovnika. Tim je vySkoleny

odbornik spoléhajici na racionalni kalkul a opfogtod iracionalit, jako nagklad city.
2.3.3 Mistni i ¢asova Fedvidatelnost

Zajistni predvidatelnosti je mozné diky disciglin, pdéadku, systematizaci,
formalizaci, rutirg, jednoduchosti a metodickym posiinp. Zakaznik dekava, Zze s nim

bude kdekoli a kdykoli zachazeno stejra dostane zboZi standardni kvality.

Predvidatelnost je mozna diky rozsahlému systéemugehyimiz se persondidi.
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2.3.4 Kontrola

Prvni girucka predepisujici pesné postupy, které maji zaitukvalitu byla vydana v
roce 1958. Podobnou zarukou kvality jsou take&listy. Tato pravidla jsou nedén
spjata s disciplinou. UdrZzovani discipliny z&jig systém kontroly a vzthvani
garantovaného autoritou Hamburgerové univerzityjéhaaciho centra McDonald's.
McDonaldovym manazém také pomahaji bedkva detaild vypracované frucky,
které se zabyvaji prakticky vSim, co se v restdahactla. Centralni veleni posila
pravidelrgé inspektory, aby se uijistili, Ze se jejich pravidiedrzuji. Tito inspektid také
kontroluji kvalitu potravin, zda odpovida danyiegpisim, tedy jinymi slovy, zajiuji
predvidatelnost, kterou zakaznike&xava. Rutina a disciplinacéquista az v ritualni
chovani.

Kontroly je dosazeno nahradou humannich technologfiumannimi. To neznamena
pouze delegace co nejvice pracovnithnosti na stroje . VSeobjimajici pravidla
umoziuji vSeobjimajici kontrolu. Jakakotinnost, na kterou neexistuje pravidlo, je
obtizrgji kontrolovatelna. Vyzaduje komplexni Usudek fiadnéeho. Pokud je veSkerée
jednani omezeno pravidly, irthe se naiizeny ohlizet pouze na to, zdali jsou pravidla
dodrZovana. Ustanoveni pravidel je tim snaZii je pracovni postup raz$engjsi.
Kontrolovan je i zakaznik, protoze jsou mu nabizesigndardizované produkty z

omezeného jidelsku.

2.4 Crew

NejniZSi pozice v hierarchii maji crewédni pracovnici zajidljici provoz restaurace),
které autd prevazrt fadi do sekundarniho trhu prace .

Crew jsou placeni nizkou hodinovou mzdou, kterangvySovana v limitovaném
rozsahu (mc donalds crew dev).

Stabilita zamstnani je pro crew nejista, stéjtak neni vyzadovana kvalifikace. Status
crew je nizky a je dan dasnosti jejich prace. Pracovni podminky nejsounuddtii, ale
nejsou nebezpaé nebo fimo nevyhovujici.Rizeni pro poruseni ké&rjsou s crew
feSeny slovnimi a pisemnymi varovanimi. Tresty rglei za uéity prohfeSek jsou
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pisemr zpracovany hlavni centralou McDonald's.&¢hto dvou dimenzich jsatazeni

do nizSich vrstev.

Crew jsou kontrolovani kombinaciittypd kontroly. Kontrolou prostou, ktera je
orientovana na pravidla jako natgob jednani, které je po pracovnicich vyzadovano,
kontrolou technickou, kterd se snazi pracovnikosdn@ni dinit predvidatelnym a
spolehlivym, a byrokratickou kontrolu, ktera g$p@ v internalizaci ctl spol&nosti
(RITZER, 78-83). VSichni pracovnici museji sdilateni pravidla usrriujici
oblékani, mluvu, pracovni postupy apod. Pravidla@jiudodrzovat &ni pracovnici i ti

vySe postaveni.

2.5 Vyznamdéeklisti v systému McDonald's

Ceklist je jednou ze s@asti vzdlavaci si¢ McDonald's. Sotasti si¢ je fada dalSich
material , které pracovnikovi pomahaji &anit se do systému a ziskat fwiiné
dovednosti. \eklistu jsou pisenthstanoveny pravidla, jimiZ se musi pracoviiidt.
Podle toho, jak usgre pini své povinnosti, postupuje ve firemni hierdirehziskava
vyhody v podob vy3Siho postaveni a platu. Ve chvilijgti do McDonald's ziskava
zanestnanec nejnizsi pozici symbolizovanou zelenou pukau. Pro postup na vysSi
arovair musi zamstnanec zvladnout uvodni trénink . V Gvodnim tr&ninneni
zanestnanec zaSkolovan na postu prathikkontrola a Drive THRU. Podminkou
zvladnuti avodniho tréninku je splnit vS8echngglem ohldSenéeklisty na 85 procent.
Pokud zamstnanec normam nevyhovi, nasleduje sankce . Taembyt proti
pracovnikovi uplaténa kdykoli na jakékoli pozici v crew, pokud nevylddadenym
poZzadavkm. Splrni podminek znamena automaticky postup v hierarchii
symbolizovany modrou jmenovkou. Ta Zhastup zamstnance do zakladniho tréninku
. Pracovnikovi je také zvySena mzda. Podminkouupost hierarchii je pléni ¢eklisti

na sto procent. Kontrola probiha bez pracovnikosdomi. Krong sphovani ceklisti
musi pracovnik trénovat otviraci a zaviraci ¢isyn Pracovnik také trénuje praci na
Drive THRU. Pokud pracovnik ugje, je z&#azen mezi crew , a je mu zvySen plat.
Pracovnik se Zlutou jmenovkou si raz§e kvalifikaci praci na postu prodék

kontroly, kterou musi odv&t na sto procent, a musi poskytovat jedime obsluhu .
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Splni-li poZzadavky, rize byt z&azen do crew trenér vycviku. Crew trenér je nejivyss

pozice dosazitelna v rdmci crew. DalSi postup jgmygouze do managerskych pozic.

2.6 Motivatory vs. hygienické faktory

Pritomnost motivatar vede ke spokojenosti, ale jejich figpmnost nevede nuin

k nespokojenosti. itomnost hygienickych faktérnevede nuth ke spokojenosti, ale

jejich negfitomnost vede k nespokojenosti.

Motivatory Hygienické faktory
Spokojenost PFritomnost Piritomnost Neutralni stav
5 (zadna
i Uznani Zakony'R nespokojenost)
i Pochvala Politika spotaosti i
i Uspsch Mezilidské vztahy i
(dosazeni cile) a komunikace
| i
Odpovdnost Odborné zateni
(pravomoci)
i a informace i

Pracovni podminky
i PovysSeni a pracovni prosdi i

i Moznost osobniho Mzda / ocdma za prac i

rastu
i Jistota prace i
Motivaéni
neutralni stav program Osobni Zivot i
(zZ&dna
spokojenost) Nepiitomnost Nepiitomnost nespokojenost
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| Hygienické faktory:

Zéakony CR:
pracovni doba
pestavky v préaci
pestavky mezi simami
vasné seznameni
smen
prace v noci
praceiesas
podminky prace mladistvych
zanest.
bezpmost a ochrana zdraviiip
praci (ochranné poficky)
Politika spolefnosti McDonald's:
mzdovy fedpis
systém pracovnich hodnoceni
uniformy
personalni strava
atd.
Mezmdske vztahy a komunikace
(velmi dilezita oblast, viz samostatna
kapltola)
kazdodenni komunikace, znalost

S rozpisem

svych lidi

Rap Session, Crew Meeting
anketa, nastky

pracovniad

exit interview

Odborné zaweni — trénink:
Gvodni orientace
brozura ,Vitej u McDonald"s"
avodni a zakladni trénink
pidéleni crew trenér
ceklisty, manualy
systém rotace

nasledny trénink a dalSi
vzklavani

atd.
Pracovni podminky a pracovni

prostiedi (viz samostatna kapitola):
crewroom
Satny, sprchy, WC
funkni stroje a zézeni
funkni topeni a klimatizace
atd.
Mzda / odména za praci:
dodrzovani mzdovéheegpisu
zvySovani platu na zakkad
pracovniho hodnoceni
Jistota prace:
¥domi, Ze pokud ddk pracuiji,
nemusim se bat ztraty zastnani

| Motivatory: |

Uznani, respektovani osobnosti
zameéstnance:
Kromé ,samozejmych*” projevi jako

- oslovovani jménem ,prosim®,
Ldekuji“ - pouZivejte ¢asto a
uptimne

pohled dod

souhlasné&igyvnuti

Usrév — to je univerzalni jazyk
je to predevsim:

zdvdilé a slusné jednani

ochrana svobody projevu

podpora sebédtry

Pochvala:
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za dobrou préaci
za mimiadnou pomoc, nebo

vykon
za dosazené zlepSeni (v
pracovnich vykonech,

v chovani,...)

Jspéch (radost z dosazeni cile):
kazdy ¢lovék chce usgt,
n¢kdo to vSak nedava najevo
natte lidi vychutnavat radost
z dosazeni vyteného cile a
umozréme jim usgch prozit
nesnizujme radost slovy ,no
koneng“, ,to ti to trvalo®,



2.7

dokazeme-li to, PpSt& dosahne

zamestnanec  jest lepSich
vysledka
Odpovédnost (pravomoci) a

informace:
delegujte  co nejvice
kompetenci na své ptidené
dejte svym zatstnaném
(manaZzekm) najevo, Ze &fite
v jejich schopnosti i osobni
kvality
informujte je ¥as o0 zm¥nach,
které je mohou ovlivnit
poskytujte jim dostatek
informaci, které pdaebuji ke své

praci
informujte je nejen o édi
vrestauraci, ale i vcelé
spole&nosti

Povyseni:
sphuje-li  ¢lovek profesni i

lidské gedpoklady pro povyseni,
uctlejte to

Komunikace

MoZnost osobniho fistu:
touha po poznani je vynikajicim
zdrojem motivace
poskytéte lidem prosedky a
védomosti, aby se mohli
vzklavat

Motivaéni program:

interni sodfe (viz samostatna
kapitola)

externi motivai
samostatna kapitola)

,ovocny den“ — nakup ovoce
pro zangstnance

McMoney

centraley organizované akce —
fotbalovy a volejbalovy turnaj,

akce (viz

hokejovy turnaj, parnik
s diskotékou pro nejlepsi
zamestnance, Super Crew,

moznost dasti na olympiadach
pro manazera a RM

Pro UspSné motivovani musime poznat motivy spojené Eepaimi a jednanim

jednotlivych lidi:

zékladem jevolit spravnou ,nadvnadu*

Jednou z nejtSich chyb v fistupu k motivovani druhych lidi je snaha aplikoti@tco

uspokojuje a motivuje ¥ na ostatni.

Chci-li motivovat zamstnance, neni tdezité, co se libi & ale co uspokojuje a

motivuje..druhé..lidi.

jedinou cestou jetenzivni komunikace s lidmi



Bézna, ,kazdodenni* komunikace
- zakladem je osloveni jménem, pozdrav, goyani za dobrou praci, pochva
uznani...
@i bézné, polooficialni komunikaci se nejlépe 2 motivy zangstnand@ a udrzuj
dobré mezilidské vztahy
neformalni a se zaujetim polozené otaziginu lidi potSi a podniti k oteené
komunikaci (,jak dopadla zkouSka ve Skole, sporforépas, jak se ma domj
mazlicek Alik,...") Predpokladem samégme je, Ze znam sveé lidi, zajimam se®
a dadvam jim najevo, Ze je beru a chapu jako indifidly.

Tato forma komunikace je pro motivaci a spokojenpatréstnandé nezbytna a
nepostradatelna. Ostatni formy jsou takkeFité, slouzi vSak jako nadstavba:

3 XXX SPOL. SR.O.

3.1 SWOT analyza

silné stranky

jednotné a zkusené vedeni, majitelka ma obchodhibba a

skwlé komunik&ni schopnosti

- konexe

- navykla klientela, zdkaznici uz si zvykli na tdéomu stravovani,
nektefi dokonce pimo preferu;ji

- zkuSeni vedouci pracovnici

- velice dobré vztahy se sp&t@sti McDonald’s

- slab& konkurence — v podstaem niizeme poitat pouze KFC

slabé stranky- malo lakava firma pro nové z&sinance
- chudy sortiment
- vysoké renty
- novyteditel proCR, Francouz, s mizivou znalosti mistnich

ponera
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prilezitosti

hrozby

now zavedené snidanzakaznici je$t nejsou zvykli, do 10:30
nemozné objednagbny sortiment

minimalni jazykové znalosti u personalu

absence WiFi spit

noveé nakupni centrum

uvaZuje se o restauraci ve&mna Videé

mobilni stanky jak byvaji na Ignis Brunensisigtiti na jiné akce
rostouci nova generace zakaznik

roustouci ceny v restauracicklaji McDonald’s ¢im dal vice
konkurenceschopnym gbnym jidiam, zakaz hotovych jidel atd.
nove benzinovéerpaci stanice

nové produkty

kuponové knizky — systém slevovych kupon

mechanizace, automatizace, robotizace

rostouci platy umatuji chodit do drazSich restaur&oin dal
castyji

zdravy Zivotni styl — obeérse traduje, Ze McDonald’s je
nezdravy

CSSD, potaZmo politicka situace, odbory, zakonilcera
nemocenska

nekvalitni dodavatelé

nespolehlivy personal

rostouci platy

silna koruna

matdéska dovolena — ano, je to takt$ina vedoucich jsou Zzeny
kolem fticeti, neni nahrada

vSe lezi a pada na jedn@ioveku, a sice na panu xXxx

klesajici nezagstnanost
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3.2  Motiva¢éni politika u XXX spol. s r.o.

Obecrt se traduje, Ze McOpCové restaurace jsou na tomnép franchisingové. Byl
jsem dokonce na stazi v Praze v jedné takové mestiakde jedinou akci byla vaémi
party, ktera se jeStk tomu konala fimo v té restauraci a vedouci do toho vrazil akorat
par korun za levné piti a parilacichtizki. Jednou jsme tam dokonce jako restaurace
vyhrali soutz o nejrychlejSi obsluhu a o@mou bylo asi 10 000,- najakou motiva&ni
akci. Nikdy jsme na Zadné nebyli. Stejrak nedavno ta sama restaurace vyhrata op
n¢jakou sowtz (vim to proto, ze jsme seldi o prvni misto a vysledkova listina nam
visela na nashce) a kdyZ jsem pogratuloval starym znamym kined vyhre 2 000
euro, tak wibec ne¥ddli, Ze tu sowtz vyhrali. Jeden z manaZemi na toiekl, Ze si pan

vedouci asi koupi novy gauwlo své vilky.

Podivame li se na vySe uvedeny mativiakalendd vidime, ze ne vSichni franchisanti
jsou na své zadstnance jako psi. Naéixlad poloZzka hory znamend tydenni pobyt
v tithvézdickovém penzionu v Alpach¢etne polopenze, skipasu a partnera. Byva to
vétSinou dohromady deset osob, takZe celkénorkolem 130.000,-K. Jezdi se az za
Innsbruck, 780 km, ledovec Stubai,. Krom toho l@kié byli sjizdt Vitavu, na véirku

ve Vidni Wetre ubytovani vithvézdickovém hotelu, oft, a z&atkem lezna na
tiidennim outdoor trainingu, da s$&t spiSe team buildingu. Jinak vé&no veiirek

v prosinci byl ve vinném sklipku iedloni dokonce na jedné kimské diskotéce, party

uvactl LeosS Mares.

BohuZel tato op&eni se filiS neprojevila v gjakou snahu vice se angazovat, spiSe to
sebou nese zniaa rizika. Na vod ve Vitaw se jeden vedouci malem utopil, na horach
zase jiny vedouci si réizl nohu, no, spiSe to nese komplikace ngaké sladké plody

této snahy.
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4 ZAVERY A NAVRHY

Jak uz jsem vySe zminil, spoiest jakou je McDonald’s ma velice promysleny
motivatni systém, a je proto hod&ri¢zké reco vymyslet. Zaril jsem se proto na
restauraci XXX. U potizenych ma respektfippzenou autoritu. Ma opravdu zdjem o
svoji praci, bavi ho. Je workoholik, d4ai$et, své potizené zna velmi dab. Vychazel
jsem proto z jeho rad a dopdemi a vSe jsem konzultoval s panem XXX. Rozhodli
jsme se za#fit se spiSe na motivaci managementu — décse nezli crew, a motivovat

finan¢ni ¢astkou.

4.1  Organiza¢ni struktura a platy

Jak jsem vySe zminil, restaurace xxx ma 70 &inandé. Nés t& zajima pouze

management, tzn. floor mandige vys. SloZeni je:

7 floor manager
1 druhy asistent
1 prvni asistent

1 vedouci restaurace

Hrubé ngsi¢ni platy jsou nasleduijici:

floor manager - -K
druhy asistent - K
prvni asistent - K
vedouci restaurace  — K

samozejng bez gestadi. Po kratké Uvaze jsme da@dips panem xxx k nadzoru, Ze bude
nutné vysi prémii odvodit od jednotlivych kontrolvgsledki a danych dopadpro

firmu.

Nyni si vyswtlime jednotlivé polozky:
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Systém této finani motivace sp@va jednak ve faktu, Zze pokud v tom budou mit
manazé ,své penize“, tak se budou vice snazit, a stag dostatek pak jak zapobit

na své potizené, druhak, bohuzel je fakt, Ze hddgreréz se ztrati v ramci kradezi, a
pokud mohou mit tyto penize navisté, nebudou tolik krast.

Castky jsme volili, aby byli docela zajimavé pro ragement, aby to &o ngjaky

smysl.

Na naist trzeb mohou mit vliv také jiné faktory jako zdeai snidani, i kdyz tam to
zatim vypada spiSe na ztratu, protoze tim padesa sl® 10:30 objednat max snidaé
menu, kde je cena 75,Kcoz je proti BigMac menu za 139¢K hod mérg, nebo
nové Chicken Gourmet, ptipact smazené krevety. MokgSi budeme aZz po analyze

na konci kvartalu.

Vyhoda tohoto bonusového systému je vtom, Ze kzdlekre na managementu, do
jaké miry je schopen ohlidat f&dit persondl, tzn. maji automatick¥tsi zgjem na
zlepSeni, protoZze z toho maji osobni profit, z&elkakrétni, a jak jsem jiz zjistil, pokud
chtgji, dokazi zamsstnance lépe motivovat, spisait k zkvalitreni a zefektivini

poskytovanych sluzeb.
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Piinos diplomové prace, zaér

Jak jsem vySe zminil, ékteré ukazatele uz v prvnimesici ukazuji citelné zlepseni,
bohuZel koneéné slovo bude mozn#&ci az po dkladné analyze na konci kvartalu.
Spole&nost McDonald’s ma propracovany motivna systém, jak je viet uz v kapitole
2.

Co mi tato prace dala? Nalujsem se spoustu uziteych \&ci ohled® vedeni tymu,
motivace, motivani techniky a#zné prostedky k jejich aplikaci. Zakladem je chvalit,
pokud je to na mi&f a kritizovat, ovSem konstruktigntzn aby to nebyla jen kritika, ale
spiSeftici co bylo Spaté jak by to Slo udat lépe, ceho se fiS€ vyvarovat a
nejdilezitéjSi je pouit se z vlastnich chyb, protozZe jak pravi klasikylmovat je lidské,

ale opakovat chyby hloupé.

Dale jsem pSel do blizSiho kontaktu stop managementem, codep doufam,
piinosem pro moji dalSi praci ve spoiesti McDonald’s. Doz&dél jsem se spoustu
uzitenych informaci, a mohéici, Ze ¥tSinu z toho ufité v blizsi ¢i vzdalerjsSi doke

pouziji.
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1.piiloha

1955 - Ray Kroc's first franchised restaurant - Des Plaines, lllinois

1955 - Ray Kroc's first franchisee - Art Bender, Fresno, California

1955 - First corporate logo - Speedee

1958 - First computer in the industry used for cooking French fries

1960 - First woman franchisee - Lillian McMahon, Pontiac, Michigan

1961 - First graduating class at Hamburger University

1962 - First national print advertisement appeared in Life Magazine (10/5/62)
1962 - First restaurant with indoor seating - Denver, Colorado

1963 - First local TV commercial aired

1965 - First public stock offering on New York Stock Exchange

1965 - First network TV advertising aired

1966 - First stock split - 3 for 2 (3/29/66)

1966 - First public stockholders’ meeting

1967 - First international McDonald's restaurant opened - British Columbia, Ca.
1968 - First African-American franchisee - Herman Petty, Chicago, lllinois
1970 - First restaurant to reach $1 million in sales - Bloomington, Minnesota
1971 - First Playland opened - Chula Vista, California

1971 - First McDonald's restaurant in a mall - Albany, New York

1971 - First Hispanic franchisee - Henry Garcia, Los Angeles, California
1974 - First Ronald McDonald House opened - Philadelphia, Pennsylvania
1975 - First drive-thru opened - Sierra Vista, Arizona

1975 - First Asian franchisee - Ted Tongson - Paris, Texas

1976 - First cash dividend declared by McDonald's board of directors

1979 - First national Happy Meal - Circus Wagon theme

1981 - First international Ronald McDonald House - Sydney, Australia

1991 - First McCafe opened - Sydney, Australia

1997 - First restaurant in Antarctica opened - Rovaniemi, Finland

2002 - First World Children’s Day

2003 -First global advertising campaign - i'm lovin’ it

2004 - First adult Happy Meal - Go Active! Happy Meal
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Fascinating McFacts

Locations

One of the northernmost McDonald’s is located on the Arctic Circle in
Rovaniemi, Finland.

One of the southernmost McDonald's is located in Invercargill, New Zealand.

McDonald’s opened its first restaurant in the Czech Republic in March of 1992.
This country has a unique connection to McDonald’s founder, Ray Kroc. A first-
generation American of Czech descent, Kroc’s family ran a small restaurant and
inn near the Czech village of Plzen. In 1994, ten years after Kroc’s death and
over 100 years since Kroc’s ancestors closed their restaurant and inn,
McDonald’s opened a restaurant in the same village.

McDonald's largest market outside the U.S. is Japan, with more than 3,700
McDonald's restaurants.

McDonald's opened in its 100th country, Minsk, Belarus, in December, 1996.

The oldest structure to house a McDonald's is located in Shrewsbury, England,
with one of the restaurant’s exterior walls dating back to the 13th century.

McDonald's first two restaurants in Turkey were actually built on different
continents. The two restaurants, both in Istanbul were located on opposite
sides of the Bosphorus River, which bisects the city and separates the
continents of Europe and Asia.

The first "McSki" opened in Lindvallen, Sweden, in 1996. Customers can enjoy
a Big Mac, hot chocolate or apple pie on the ski slopes without taking off their
equipment.

McDonald’s Denmark opens world’s first HFC-(hydroflurocarbon) free
restaurant in Vejle, Denmark.

The United Kingdom has served enough fresh grapes and apples since it
introduced fruit bags to provide one serving of fruit to almost everyone who lives
in New York City.
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« The U.S. will serve 55 million pounds of apples this year for its Apple Dippers,
making McDonald’s the leading purchaser of apples in the U.S. restaurant
industry.

Fascinating McFacts (Cont.)

« McDonald's has sold more than 300 million Premium Salads in the U.S.
which equals 600 million servings of green vegetables

* The UK has sold nearly 10 million salads since their launch in April 2004.

That equals enough salad bowls to stretch from Paris to Moscow — 1,420
miles.

* A few unigue menu items around the world:

FRANCE: Croque McDo — A ham and cheese sandwich modeled after this
French standard.

INDIA: Chicken Maharaja Mac — A chicken patty version of McDonald's
famous Big Mac for customers in India who do not eat beef.

JAPAN: Teriyaki Burger — A sandwich with a chicken patty marinated in
teriyaki sauce, sweet mayonnaise, and sliced lettuce on sesame buns.

NEW ZEALAND: Kiwi Burger — A hamburger with a fried egg and slice of
pickled beet.

URUGAY: McHuevo — A hamburger with mayonnaise and a poached egg.
MIDDLE EAST: McArabia Sandwich — A marinated, grilled chicken

sandwich dressed in Arabic-style flatbread and seasoned with lettuce,
tomatoes, onions and garlic sauce.

POLAND: McKielbasa - A Kielbasa patty topped with ketchup, mustard,
and onion on a sesame seed bun.

BRAZIL: Coconut milk
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