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ABSTRAKT

Tato bakalafska prace je zaméfena na motivaci zaméestnanct ve spoleCnosti Sodexo Pass
Ceska republika a. s., konkrétn& pracovniki prazské pobocky. Cilem této prace je zhodno-
ceni irovné motivace a navrh opatieni, kterd povedou ke zlepSeni nynéjsi situace. Bakalai-
ské prace je rozdélena na dvé ¢asti. Prvni ¢ast se zabyva teoretickymi pojmy z oblasti moti-
vace, jsou zde uvedeny 1 poznatky, které se vztahuji pfimo k zaméstnaneckym benefittiim.
Ve druhé &asti je uveden kompletni popis spole¢nosti Sodexo Pass Ceska republika a. s.,
samotnd analyza a zhodnoceni soucasného stavu motivace pracovnikd. V zavéru prace jsou
navrhnuta doporuceni, kterd pfinesou spole¢nosti uzite¢né rady, jak zlep$it motivaci svych

zameéstnancu.

Kli¢ova slova: motivace, zaméstnanci, benefity, teorie motivace, demotivace, stimulace.

ABSTRACT

This bachelor thesis is focused on the motivation of employees in the company Sodexo Pass
Ceska republika a. s., specifically the employees of the Prague branch. The aim of this work
is to evaluate the level of motivation and propose measures that will improve the current
situation. The bachelor's thesis is divided into two parts. The first part deals with theoretical
concepts in the field of motivation, there are also findings that relate directly to employee
benefits. The second part contains a complete description of the company Sodexo Pass Ceska
republika a. s., the analysis and evaluation of the current situation of employee motivation.
At the end of the work, recommendations are proposed that will provide the company with

useful advice on how to improve the motivation of its employees.

Keywords: motivation (psychology), employees, benefits, motivation theory, demotivation,

stimulation.
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UvVOD

Motivace je dillezitym faktorem pro udrzeni zaméstnancii. Pokud své zaméstnance budeme
spravné motivovat, budou nam podavat kvalitnéjsi vysledky prace a plnit zadané ukoly v da-
leko krat$im ¢asovém tuseku. Existuje nespocet moznosti, jak své zaméstnance motivovat,
od finan¢ni odmény, pochvaly az po benefity, které jsou v dnesni dob€ velice zadané. Je vSak

dulezité reagovat na trendy motivace, které se s dobou méni.

V teoretické Casti jsou vysvétleny pojmy z oblasti motivace, jedna se predevsim o rozdil
mezi motivaci a stimulaci a objasnéni pojmu demotivace. Druhy a typy motivace jsou dalsi
kapitolou, je zde zminéna pozitivni a negativni motivace, vnitini a vnéjsi, hmotna a ne-
hmotna. Déle nastroje a zdroje motivace. Nedilnou soucésti jsou veskeré zakladni motivacni
teorie - Teorie instrumentality, Teorie potieb, Teorie motiva¢niho procesu, Teorie X a Y
a dal$i. V posledni kapitole definuji zaméstnanecké benefity a konkrétné ty, které jsou mezi

zaméstnavateli nejoblibené;si.

Praktick4 &ast je zaméfena na samotnou firmu Sodexo Pass Ceska republika a. s., zakladni
informace o spolecnosti, souasném systému motivace zaméstnanctl a také informace o sa-
motnych zamé&stnancich. Hlavni néplni praktické ¢asti je analyzovat souCasny stav motivace
ve vySe zminéné firmé, konkrétné v prazské pobocce a na zakladé¢ zjisténych vysledki na-
vrhnout doporuceni pro zlepSeni soucasné situace. Doporuceni budou podlozena SWOT ana-

lyzou, ke které pfidam i IFE a EFE matici.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem této bakalaiské prace bylo navrhnout opatfeni vedouci ke zlepseni soucasné
situace v oblasti motivace ve spole¢nosti Sodexo Pass Ceska republika a. s., konkrétné
v prazské pobocce. Tohoto cile bude dosazeno pomoci analyzy soucasného stavu motivace

ve spolecnosti.

Pro ucely zajisténi vysledka vyuzivam sbér dat v podobé dotaznikového Setfeni, konzultace
s pracovnici personalniho oddé€leni a v neposledni fad¢ analyzy vnitropodnikovych doku-

mentu.

Dotaznikové Setfeni bylo dikladné sestaveno tak, aby poskytlo co nejvétsi informovanost
o stavajici situaci v mnou vybrané firmé. Probéhlo elektronickou formou, pomoci Google
formuléfe. Tato forma dotazovani byla vybrana na zaklad€ vysoké spolehlivosti, anonymité
odpovédi a predevsim rychlosti rozeslani. Aby bylo toto Setfeni ti¢elné, na vSechny otazky
bylo nutné odpovédeét. Distribuce dotazniku probéhla prostfednictvim personalniho oddé€leni
spole¢nosti. Dotazniku se zucastnilo 60 ze 100 respondentii — zaméstnancl prazské pobocky

Sodexo Pass Ceska republika a. s.

V praktické ¢asti jsou rovnéz definovany hypotézy, které¢ budou nasledné ovérovany pomoci
statistickych metod, pfesnéji prostiednictvim vypoctu ¥2 v kontingencni tabulce. Pomoci
analytickych metod, jako je SWOT analyza, kterd je doplnéna IFE a EFE matici, budou

podlozeny zjisténé vysledky, které vyplynuly z dotaznikového Setteni.
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I. TEORETICKA CAST
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1 VYMEZENi POJMU MOTIVACE

Slovo motivace pochazi z latinského slova pro pohyb (movere). Definici, které by co nejlépe

vystihly podstatu tohoto pojmu existuje jak v ¢eské, tak v zahrani¢ni literatufe nespocet.

Motivem je diivod, pro¢ néco udélat. Podle Bélohlavka (2016, s. 12) motivy urcuji intenzitu
a smér lidského jednani. Lidé, kteti preferuji socidlni motivy sice vytvareji na pracovisti
piijemné klima, ale nékdy se v mensi mife soustfedi na praci. Ambicidzni lidé, motivovani
hlavné svym profesnim postavenim, usiluji ¢asto o dosazeni mimotadnych vysledki, avSak
na tikor toho mohou ztratit smysl pro pfiméfenost a pak ,,podlézaji“ svym nadiizenym. Clo-
vek, ktery je motivovany piedevsim jistotou, bude podavat ustdleny a spolehlivy vykon,

avsak bude se vyhybat riziku a samostatnému rozhodovani.

Motivace je sila a smér chovani a pfedevs§im faktory, které ovliviiyji lidi, aby se chovali
uritymi zpisoby. Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji, ze po dosdhnuti vymezeného cile

je ¢ekd odmeéna — takova, ktera uspokoji jejich potieby a ptani. (Armstrong, 2017)

Podle Urbana (2013) motivace pracovnikll souvisi s jejich spokojenosti. Vztah mezi vykon-
nosti a spokojenosti v§ak neni vzdy Upln¢ jednoznacny. Mlzeme mit spokojeného zamést-
nance, ktery vSak neni vykonny a na druhé stran¢ jedince, ktery je velice produktivni, avSak

nespokojeny.

Existuji urc€ita ,,zlata* pravidla motivace. Jednim z pravidel je, Ze bychom méli pfizptsobit
ukoly zaméstnanclim. Zvysime tak Sanci, Ze pracovnici budou motivovani tikoly splnit. (Pla-

minek, 2015)

1.1 Motivace a stimulace

Je diileZité umét rozliSit motivaci od stimulace, avSak v bézném Zivoté byvaji tyto pojmy
Casto zaméenovany. Stimulace vychdzi z motivace.

Motivace je pusobeni vnitinich pohnutek k dosazeni urcitého cile. Stimulace je proces umy-
slného motivovani jinych lidi, aby byl dosédhnut cil, ktery odpovida naSim pfedstavam, tudiz

zde plsobi vnéjsi podnéty.
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motivy

stimuly

Obrazek 1 Rozdil mezi stimulaci a motivaci (vlastni

zpracovani, zdroj: Plaminek, 2015, s. 16)

1.1.1 Motivacni trojuhelnik

Podle Bednate (2018, s. 15) existuje tzv. motivaéni trojuhelnik, ktery se sklada ze 3 divoda,
pro¢ lidé chodi do prace:

1. na zakladé potieby prostiedki pro své zivobyti (potieba penéz),

2. kvuli lidem, se kterymi pracuji,

3. cht&ji ptinaset prospéch, délat praci, ktera ma smysl.

Penize (a dali benefity)

Ve

Lidé (kolegove, zakaznici, ...) Prospéch, vzitek, smysl

Obrazek 2 Motivacni trojuhelnik (vlastni zpracovani, zdroj: Bednat, 2018, s. 15)
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setkavaji pracovnici s podobnymi tézisti. (Bednat, 2018)
Podle Urbana (2013, s. 109) Ize shrnout hlavni pravidla motivace do tfech zésad:

1. jednani lidi v organizaci je ovliviitovano motivaci (napiiklad tim, jak jsou od-
meénovani),
2. ucinnost odmény zavisi na ¢ase, kdy piijde,

3. postihy, které zaméstnanci hrozi, pokud neplni svou praci, by mély byt realné.

1.2 Demotivace

Demotivace je stav, kdy ma jedinec absolutni nezajem vykonavat ¢innost, napiiklad z du-

vodu, Ze mu jej nékdo tuto ¢innost v minulosti znechutil.
Podle Kocianové (2010) existuji faktory, které demotivuji pracovni jednéni:

e soutéZeni o moc, ptizen nejvyssich,

e nadfizeni vysilaji zmatené signdly, neni jasné, co je prioritou,
e nepiinosné porady, Spatnd atmosféra na pracovisti,

e sliby nejsou dodrzeny, pocity frustrace, ¢asovy napor,

e neustalé a zbyte€né zmény, nerealné pracovni naroky,

e nedostatecnd informovanost a nizka kvalita prace.
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2 DRUHYATYPY MOTIVACE

Z uvedeného vysSe vyplyva, ze neexistuje jeden druh motivace, ktery by platil na vSechny.
S rozvojem doby se méni trendy motivace zaméstnancli a manazeti musi na tyto trendy rea-
govat, aby si své pracovniky udrzeli. Misto hrozeb by svym zaméstnancim méli vytvorit

pfijemné prostiedi, které podporuje motivaci a pfedevsim uvoliiuje tvofivost zaméstnanci.

2.1 Pozitivni a negativni motivace

Negativni motivace spoc¢iva ve formé trestu, pti¢emz vysledkem je naprava chovani zamést-
nance a zamezeni nepiijemnym nasledkiim v budoucnu. UZ odned4vna byl zastavan princip
motivace lidi ve formé strachu ¢i trestu. Tyto pojmy ptedstavuji obavy pfedevsim ze ztraty
zaméstnani, sesazeni z funkce, ztraty piijmu a dal$i mozné mnozstvi postihii. Zminéné pro-
sttedky byly a stale jsou povazovany za silny stimul vyvijeni potfebnych aktivit. Oproti tomu
pozitivni motivace se vyznacuje posilenim chovéni v disledku poskytnuti odmény. (Porvaz-

nik, Vydrova a Ljudvigova, 2016)

2.2 Vniti'ni motivace

VSeobecné lze fici, Ze vnitini motivace vyhazi z jakéhosi ,.hnuti“ jedince néco délat pro

vlastni uspokojeni.

Vnitini motivace je zaloZena na kompetentnosti a autonomii. Dalo by se fici, Ze clov€k mo-
tivuje sam sebe. Existuje 5 druht ¢innosti, které¢ vedou k vnitini motivaci, a to rozmanitost
dovednosti, identita a vyznam ukolu, autonomie a v neposledni fad¢ zp&tna vazba. Manazefi
by své zaméstnance méli podporovat v tom, aby byli autonomni, to je nezdvisli, samostatni,
aby si uméli rozvrhnout ¢as a ¢innosti a zaméfit se na dokonceni ulohy. Déle také pomahat

pracovnikiim posouvat se vys$ a davat piesné a jasné instrukce. (Armstrong, 2017)

2.2.1 Motivace cili

Existuje také motivace cili, jejiz podstata spociva v tom, ze si jedinec ptedstavuje, co by jej
udélalo stastnym. Tato predstava miize byt podpotfena fotografiemi, obrazky, psanym se-

znamem.

Podle Ludwiga (2013, s. 50) motivace cili sice funguje, ale nevede k dlouhodobé spokoje-
nosti. Jedinci totiz vidi, Ze soucasny stav se viibec nepodobd tomu vysnénému, kvili cemu

se zenou doptedu, a tak jim v Zivoté stale néco chybi.
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2.2.2 Motivace cestou

Dalsi z metod vnitini motivace, je motivace cestou. Ludwig (2013, s. 58) popisuje, Ze tato
motivace spociva v propojeni smyslu prace s vyssim smyslem firemni vize. Pokud lidé délaji
néco, v ¢em vidi smysl, tak se jedna o nejsiln€j$i motivaci vibec. Zakladnim prvkem této

motivace je osobni vize, kterd se zamétuje na ¢innosti, ne na vysledky.

I cesta miize byt cil.** (Miaga a Zdorp)

2.3 Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivace by se dala definovat jako vztah, kdy jednotlivec néco déla pod vlivem vnéj-
Sich motivacénich Cinitell, nikoli z vlastni iniciativy.

Do vn¢jsi motivace patii pfedev§im odmény, zvySovani mzdy, chvala, podpora, ale také

1 tresty jako disciplinarni postih, srazky ze mzdy, kritika. (Armstrong, 2017)

Podle Urbana (2013, s. 107) k ptiznakiim silné vné&j$i motivace patii nejen vysoky za-
jem o to, jakou mu splnény ukol pfinese odménu, ale také i sklon ocekavat odménu za ja-

koukoliv praci navic.

K posileni motivace pracovniki, u kterych tyto faktory pfevazuji, je tieba stanovit jasna oce-
kavani vysledkl prace, urcit, jaké odmény zaméstnanci za dosazené vysledky ziskaji, zvysit

moznost ovlivnitelnosti své prace a také zavést nepenézni odmeény. (Urban, 2013)

2.3.1 Metoda cukru a bi¢e

Tato metoda byla vymyslena, aby byli lidé pfinuceni pracovat a dé€lat ¢innosti, které by sami

od sebe jinak ned¢lali. Za cukr byva povazovana odmeéna a za bic trest.

JelikoZ Clovek nedéla ¢innosti, které délat chee, nevyplavuje se mu v mozku tolik dopaminu,
coz je latka, kterd zna¢né ovlivituje kreativitu a zpisobilost se ucit. Dal§im problémem, ktery
se ve vnéjsi motivaci mize vyskytnout, je pfeneseni nespokojenosti a negativnich emoci

zaméstnance na své okoli. (Ludwig, 2013)

Neni diilezité, jakou motivaci pouZzijeme, zda bi¢ nebo cukr, pokud o¢ekdvame odménu a ne-
dostaneme ji, plisobi to na naSe dusevno stejn¢ jako trest. Jakysi fiktivni bi¢, ktery nad ndmi

visi, ndm Casto znechucuje to, co délame. Toto Casto vede az k prokrastinaci. (Ludwig, 2013)
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Je dulezité, aby si lidé nenavykli na vnéj$i motivaci, jelikoz poté ztraci schopnost délat véci
sami od sebe. Zmizi bi¢ a s nim i iniciativa jednotlivce a on uz nedokaze sdm sebe motivovat.

(Ludwig, 2013)

Pozitivni motivace

Vnéjsi motivace Vnitini motivace

Negativni motivace

Obrazek 3 Model 4 druhti motivace (vlastni zpracovani, zdroj: Blazej, 2019, s. 13)

2.4 Hmotna motivace

Hmotnou motivaci rozumime konéni, kdy je zaméstnanec motivovan pievazné penézi,
ale 1 jinymi hmotnymi odménami.

dob¢ se muze snizovat uéinek penéz i u lidi s orientaci na vysoky zivotni standard. Pii do-
sahnuti takzvaného kumula¢niho bodu totiZ pfestava plisobit vySe mzdy a jinych hmotnych
motivacnich faktord jako stimulujici faktor. Vyse tohoto bodu je u kazdého zaméstnance

odlisna. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016)

Principy a postupy pii hmotné motivaci podle Mikulastika: (2015, s. 126 — 127)
e Optimalni zékladni mzda.
e Odmeény a prémie podle vykonané prace.
e Vyplata podilu na zisku.

e Zajimavost a novost prace.
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e Souvislost predchazejici zkusenosti s novou.

e Uspokojeni z ¢innosti a usp€snost v praci.

e Uhrada nakladd spojenych se vzdélavanim, sluzebni mobil a automobil, stravovani,
uhrada néklada na pracovni odévy a ptispévky (pii odchodu do diichodu, na dopravu
do zaméstnani a podobn¢).

e Vécné dary.

2.5 Nehmotna motivace

Pod nehmotnou motivaci si miizeme ptedstavit pochvalu, uznani, ziskdni novych zkusenosti,

ale ptedevsim se jedna o uspokojeni potieb, které neni ve formé pencz.

Nehmotna motivace oproti hmotné motivaci neni brana jako slabsi motiva¢ni podnét. Mnoho
zaméstnancl dava prednost pravé nehmotnym motiviim, které jsou rozmanitéjsi, ptisobi sub-
jektivnéji, tzce souvisi s osobnim Zivotem a maji dlouhodobéjsi efekt. Tento druh motivace
je jednim z klicovych faktort udrzitelného rozvoje a prosperity kazdé organizace. Plati, ze
¢im vice motivacnich principt a metod organizace nabidne, tim vice dokéaze pracovniky mo-

tivovat k odpovidajici vykonnosti. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016)

Nehmotna motivace klade diiraz na vyznavani hodnot jako humanita, krasa a dobro. Problé-
mem této motivace je vSak skutecnost, Zze zaméstnanci mivaji nevyhranéné a nizké cile, coz

se pak odréazi v jejich pracovnich vykonech. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016)
Principy a postupy pii nehmotné motivaci podle Mikulastika: (2015, s. 127 — 128)

e Vysoka informovanost pracovnik.

e Zaméstnanci musi rozumét naSim pozadavkim.

e Zaméstnavatelé by méli pomoct svym zaméstnanctim piekonavat prekazky.
e Zpétné vazba pracovniklim, jak dobie nebo Spatné svou praci vykonavaji.

e Vramci tymu by méli mit moZnost diskuze a vyjadieni vlastniho nazoru.

e 'V ramci skupiny ziskavat podporu a jistotu od spolupracovniki i nadfizeného.
e Ocenovani dosazenych vysledk.

e ManaZer musi byt neustalym komunikatorem, musi naslouchat stiznostem.
e Pracovnikovi by méla byt poskytovana pomoc a rady od svého vedouciho.
e Delegovani ze strany manaZera.

¢ Nadfizeni musi byt sami motivovani, aby mohli motivovat své pracovniky.

o Ukoly by mély byt imérné k schopnostem ¢lovéka, nesmi byt nesplnitelné.
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e ManaZer musi poskytovat pracovnikiim kratkodobou, ale i dlouhodobou motivaci.

e (Odborna skoleni, moznost vzdélavani, zvySovani kvalifikace.

e Bezkonfliktni a ii¢inna komunikace.

e Kbvalitni pracovni podminky, zdravé prostiedi, bezpecnost prace a hygienické pod-
minky.

e Prestiz firmy, vysoka firemni kultura a dobra lokalita.

e Kulturni, stravovaci a socidlni podminky, sportovni firemni akce.

e Péce o nové prijaté pracovniky.
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3 NASTROJE A ZDROJE MOTIVACE

3.1 Zdroje motivace

Podle Mikulastika (2015, s. 106) mohou byt formou motivacnich dispozic zajmy, pudy, hod-
noty, potfeby, postoje, idedly a ideje.

e Vseobecné byvaji uznavany tyto pudy: matefsky, obzivny, agresivni, sexualni a tini-
kovy.

e Potiteby maji zdklad v pudech. RozliSujeme je do nckolika kategorii — biologické,
socialni, primarni a sekundarni. Ptikladem primarni biologické potieby je hlad ¢i zi-
zen, potieby sekundérni biologické se tvoii na zdklad¢ zavislosti. Mezi primarni so-
cidlni potieby fadime potiebu moci a lasky, mezi sekundarni socidlni patii potieby,
které vznikaji v souvislosti s obohacovanim zivota lidi.

e Z34my lze definovat jako zaméfenost na urcité aktivity. Mohou byt aktivni, pasivni,
fené. Podle oblasti zamé&feni je délime naptiklad na socialni, mechanické, pohybové,
manudlni, ekonomické a podobné. Druh z4jmu ovliviiuji predevsim osobni zkusSe-
nosti, pohlavi, vék a vychova. ,,Zdjmy jako motivacni cinitelé silné ovliviuji vyvoj
cloveka, jeho pracovni zamérenost a volbu povolani. “ V zajmech rozeznavame 3 du-
lezité hlediska a to citovy vztah, vyraznou mobilizaci pozornosti a snahovou ten-
denci.

e Hodnotou rozumime pojem, ktery je svym vyznamem odliSny jak v ekonomice, tak
ve filozofii a psychologii. V psychologii byva tento pojem spojovan s potfebami. Ja-
kykoli cil, ktery chci dosdhnout a utisit tak svou potebu, ma jistou hodnotu. Hodnota
konkrétni potieby zavisi na nékolika faktorech, jednim z ptikladi je zavislost na in-
formacich o urcité hodnoté. Kazda lidska bytost ma sviij hodnotovy Zebticek, ktery

e Postoj je staly ndzor na urcitou skutecnost, subjekt ¢i véc. Obsahuje 3 slozky: kogni-
tivni, emotivni a konativni. Postoje jsou relativné stal¢, vyvijeny dlouhodobé¢, uz od

détstvi. Mohou se vSak ménit s udalostmi, které clovék ve svém zivoté prozije.

(Mikulastik, 2015)
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3.2 Nastroje motivace

Spravné pouzivani motivacnich nastroji je hlavnim tkolem manazera. Nastrojii motivace

existuje nespocet a je jen na organizaci, které¢ bude pouzivat.

Mezi nejznamé;j$i motivacni nastroje patii:

finan¢ni odmeéna (ptiplatek ¢i bonus),

materialni odména (firemni automobil, pocitac),

soutéze,

setkani a osobni pochvala (slovni ocenéni vykonané préce),
teambuilding (budovani vztahil v tymu mimo praci),

pracovni kolecko (vyuzivané predevsim u novych zaméstnanct, kteti tak 1épe zapad-

nou do firmy). (© 2017 APAS - akademie osobniho rozvoje, 2019)

Podle Urbana (2013) existuje 10 motivacnich nastrojli, kterymi manaZzeti motivuji své za-

méstnance:
1. Sdéleni, pro€ jsou jejich tkoly pro podnik duilezité.
2. Pochvala za dobie vykonanou préci.
3. Vedeni zaméstnance k samostatnému rozhodovani.
4. Informovanost o podniku, novinkéch, planovanych zménach.
5. Povzbuzeni zaméstnance v odborném ristu.
6. Uméni vyslechnout zaméstnance, zaméstnanec by nemé&l mit strach projevit vlastni
nazor.
7. Podpora vztahu mezi zaméstnancem a praci.
8. Zaméstnanec musi védét, zda svou praci vykonava dobte, ¢i nikoli.
9. Zabranéni tomu, aby spravné provedend prace piinasela zaméstnanctim negativni di-

sledky a naopak.

10. Oslava uspéchu podniku, oddéleni i jednotlivych zaméstnanct.

Existuji ale také 1 nevhodné motivacni nastroje, a to porovnavani pracovnikl, vyhlaSovani

zaméstnance meésice a podobné.
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4 ZAKLADNI MOTIVACNI TEORIE

Motivacni teorie predstavuji generalizaci poznatkii o tom, co je a jaké je cilevédomé chovani
a jednani, coz slouzi k nabyti znalosti o tom, jak lidé budou jednat v rtiznych situacich. Ne-
slouzi vsak jako navody jak zasdhnout, aby se rizni lidé v riiznych situacich chovali a jednali

stejné. (Porvaznik, Vydrové a Ljudvigova, 2016)
Mezi zakladni motivaéni teorie fadime:

e Teorii instrumentality,

e Teorie potfeb (Maslowova teorie hierarchie potieb, Alderferova teorie ERG,
Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace a McClellandova teorie potieby Uspé-
chu, moci a sounalezitosti),

e Teorie motivacniho procesu (Teorie o¢ekavani, Teorie spravedlnosti a Teorie posi-
leni),

o TeorieXay,

e adalsi (Job Enrichment, Job Enlargement a Job Rotation).

4.1 Teorie instrumentality

Slovem instrumentalita rozumime jakési pfesvédceni, ze pokud udélame jednu véc, povede
to k véci druhé. Tato teorie predpokladd, ze ¢lovek bude motivovan pouze tehdy, jestlize
tresty a odmény budou piimo zavislé na vykonu. Dalo by se fici, Ze tato teorie reprezentuje

nazor, ze lidé pracuji pouze pro penize. (Kocianova, 2010)

4.2 Teorie potieb

Tyto teorie se zaméfuji na zkoumani motivacnich pfi€in a faktord, které ovliviiuji chovani
a jednani Cloveka. Soustred’uji se na lidské potieby a vychazeji predevs§im z toho, Ze lidé
jsou motivovani snahou uspokojit své potieby.

Mezi zékladni teorie potieb patii Maslowova teorie hierarchie potieb, Alderferova ERG te-

orie, Herzbergova dvoufaktorova teorie a McClellandova teorie potfeby uspéchu.

4.2.1 Maslowova teorie hierarchie potreb

Maslowova teorie potieb patii k nejznaméjSim koncepcim motivace lidského jednani. Pod-

statou této teorie je definovani potieb ¢lovéka jako zdroje zdkladnich motivi jeho konani.
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Potieby jsou sestaveny v urcitém potadi — urovnich (pyramida potieb), které soucasné uka-

zuji 1 vyznam (vahu) potieby v celkové struktuie potieb.
Pyramida potieb je tedy rozdélena do péti stupna:

1. stupen — potieby fyziologické, také 1ze fici zékladni. Musi byt uspokojeny, aby cClo-
vek nestradal. Jedna se o hlad, zizen, spanek, bydleni, obleceni. Tyto potieby jsou
stalé, ve vyspéelych zemich nebyva problém s jejich uspokojovanim.

2. stupen — potieby bezpeci, maji v dnesni dob¢ daleko vyssi vyznam. Jde piredev§im
o zajisténi pocitu ekonomického bezpeci pracovnika a jeho rodiny.

3. stupen — potieby sounalezitosti a lasky (socialni potteby), které znamenaji vztahy
a kontakty s okolim.

4. stupeil — potieby uznani a ucty (psychologické potieby) jsou velice vyznamnym ci-
lem pro Sirokou §kéalu zaméstnanct, kteti maji vysoké pracovni ambice a schopnost
sebeprosazeni.

5. stupen — potfeby seberealizace a osobniho rozvoje jsou na vrcholu pyramidy potieb.
Mimo jiné zde patii rozvoj osobnich vloh, pocitu vlastni hodnoty a ovlivnitelnost

vlastniho Zivota a okoli. (Dvoiakova, 2012)

Podle Dvotékové a kol. (2012, s. 226) tyto jednotlivé skupiny pyramidy nemaji jako teore-
tickd motivacni koncepce smysl. Smysl se teprve tvoii s védomim toho, Ze vyS$i potieba

muze vniknout do védomi jedince, jsou-li pIné utiSeny nizsi potieby.

Clovék, jakozto Zivo&ich, ma potiebu se zaéleiovat do skupin, chce s nékym sdilet svou
radost, uspéch, ale i netspéch. Kazdy z nés chce byt chvalen, avSak existuji lidé, kteti cely
Zivot pouze bojuji o uznani, pokud nejsou naplnény jejich potteby v tomto ohledu. (Béres,

2013)

Je-1i naplnéna potieba uznani, ptichazi faze sebeucty, kdy se clovek uc¢i fungovat bez ohledu
na to, co si mysli okoli. Na vrcholu tohoto pomysIného potadi se nachdzi potieba sebereali-
zace. Lidé odevzdavaji své dovednosti ve prospéch spolecenstvi, v psychologii byva tento
stav nazyvan jako ,,vrcholné stadium duchovnosti®. To, jak ¢lovék mtze pomoci spolenosti

by mélo byt ulohou jedince do budoucnosti. (Béres, 2013)

Co vsak je pravdou, vétSinou praveé uspésni lidé, ktefi by se méli nachazet na vrcholku py-
ramidy, pocit'uji nenaplnéné potieby, které si kompenzuji. CeloZivotni touha po tom, co ne-

mayji, je zene kuptedu a chtéji vic. A presné to je d€la aspésSnymi. (Béres, 2013)
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Obrazek 4 Maslowova pyramida potieb

(vlastni zpracovani, zdroj: Mikulastik, 2015, s. 129)

4.2.2 Alderferova teorie ERG

Model Claytona Alderfera se sklada se ze 3 usporadanych trovni lidskych potieb. Jsou jimi

existencni potieby, potfeby harmonickych vztahil a v neposledni fad€ potieby ristu.

1. existen¢ni potieby (Existence) — jsou tvofeny vSemi druhy fyziologickych a materi-
alnich potieb, které podminuji existenci,
2. potiteby harmonickych vztahli (Relatedness) — podstatou je mit dobré vztahy s ji-
nymi,
3. potieby ristu (Growth) — tykaji se rozvoje lidského potencidlu. (Porvaznik, Vydrova
a Ljudvigova, 2016)
Tak jako u Maslowovy teorie hierarchie potteb i Clayton Alderfer u své teorie predpoklada,

ze pokud jedinec naplni nizsi potieby, bude se pohybovat v hierarchii nahoru. (Porvaznik,

Vydrova a Ljudvigova, 2016)
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Obrazek 5 Porovnani Maslowovy pyramidy potieb s Alderferovou

teorii ERG (vlastni zpracovani)

4.2.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace vychazi z rozdéleni motivacnich faktord na dvé

hlavni skupiny: motivatory a hygienické faktory.

Motivatory vedou k tomu, ze jedinci vykonavaji praci s vy$§im nasazenim a zajmem. Jsou
zde okolnosti, o které mohou usilovat, naptiklad moZnosti povyseni ¢i finanéni odmény.

(Urban, 2017)
Hygienické faktory nemaji motivacni u€inek, avsak pokud schézi, mohou demotivovat. Ne-
tykaji se totiz prace, ale pracovnich podminek. Hlavnimi ptiklady jsou Spatné vztahy na pra-

covisti ¢i organizace prace. (Urban, 2017)
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Tabulka 1 Prehled motivatorti a hygienickych faktora (vlastni zpracovani, zdroj: Urban,

2017,s.19)

finan¢ni odména, mozZnost kariéro-
vyS$8i pracovni nasa-
vého rustu, samostatna ¢i riznoroda
) Piisobeni zeni (z&jem o praci,
prace, vyss$i rozhodovaci pravomoci, .
Motivatory: motivatora | pracovni usili, odpo-
ziskavani novych znalosti a schop-
) vyvolava: védnost), vyssi
nosti, prace v zajimavém prostiedi, .
pracovni spokojenost
vyzva, pochvala, uznani, respekt

zakladni plat, pracovni jistoty, za-

meéstnanecké vyhody, pracovni pro- Zlepseni
o _ omezeni pracovni
Hygienické | stfedi, vztahy na pracovisti, pravidla | hygienickych ) .
nespokojenosti, vyssi
faktory: organizace, informovanost zamést- faktorii . o
_ spokojenost jedince
nanct, rovhovaha mezi praci a osob- vyvolava:

nim zivotem

4.2.4 McClellandova teorie potieby uspéchu, moci a sounaleZitosti

McClellandova teorie potfeby uspéchu, moci a sounaleZitosti byva pouZivana pro identifi-
kaci potfeb manazert. Lze ji také nazyvat McClellandova teorie manazerskych potieb. Tato

teorie postihuje tf1 irovné motivace zaloZzené na potiebach. (Kocianova, 2010)

1. SounaleZitost — potieba ptatelskych vztaht s pracovniky.
2. Prosazeni se a pozi¢ni vliv — potfeba dominantniho postaveni.

3. Uspé&sné uplatnéni — potieba rozhodovani, tviiréi prace. (Kocianova, 2010)

McClellandova teorie ma silnou vazbu s Maslowovou klasifikaci potieb. Soundlezitost je ve
vztahu s tfeti trovni Maslowovy pyramidy potieb, potiebou lasky a sounaleZitosti. Prosazeni
se koreluje s potfebou uznani a uspésné uplatnéni s nejvyssi urovni Maslowovy pyramidy,

a to s potiebou seberealizace. (Kocianova, 2010)

4.3 Teorie motiva¢niho procesu

Tyto teorie se zamé&fuji na pochopeni motivace, nezachycuji vsak slozitost motiva¢niho pro-
cesu, jsou tedy omezené. Pomahaji vysvétlit procesy, kterymi se motivuje chovani lidi a za-
rovenl predpoveédét, jak lidé uspokojuji své potieby. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova,

2016)
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Podle Armstronga (2015, s. 222) jsou tyto teorie oznaCovany jako kognitivni (poznavaci),

jelikoz se zabyvaji tim, jak zaméstnanec vnima pracovni prostiedi.

Teorie motivacniho procesu tvoii Teorie o¢ekavani, Teorie spravedlnosti a Teorie posileni.

4.3.1 Teorie oekavani

Tato teorie se soustfedi na védomé procesy umoziujici odhadnout, co ¢loveék ziska jako od-
meénu za to, co poskytne. Zaméfuje pozornost na propojeni mezi motivy a jednanim. (Koci-

anova, 2010)
Vroomova expektacni teorie obsahuje tfi podstatné faktory:

1. wvalenci — piesvédéeni o hodnot¢,
2. instrumentalitu — pfesvédceni, Ze jedna ¢innost navazuje na jinou,
3. expektaci — ocekavani — pravdépodobnost, Ze ¢innost povede k uréitému vysledku.

(Kocianova, 2010)

Je definovan vzorec, ktery vyjadfuje, Ze uroven motivace je souc¢inem valence (V) a expek-

tace (E).
M=ExV (1

Podle Kocianové (2010, s. 31) Vroom tuto teorii definoval tak, Ze vzdy, kdyZ si ¢lovek vy-
bird mezi riznymi moZnostmi, které znamenaji nejisté vysledky, je jeho chovani ovlivnéno
misou pfesvédcent, Ze jsou vysledky mozné. Motivace je podle tohoto modelu moZna tehdy,
pokud mezi vykonem a vysledkem existuje jasny vztah a je-li vysledek povazovan za nastroj

uspokojeni potieb.

4.3.2 Teorie spravedlnosti

Teorii spravedlnosti neboli Teorii ekvity vypracoval John Stacey Adams. Vysvétluje, Ze lidé,
ktefi se na zaklad€ vnitinich motivii rozhodnou jednat, aby dosahli cile, chtéji, aby se s nimi
v socidlni vymeéné zachazelo tictyhodné. Tato teorie se tyka subjektivniho posouzeni jednot-
livce, zda v porovnani s ostatnimi dosahl zaslouzené a patfi¢né odméeny. Vyplyva to ze zku-
Senosti, ze ¢lovek ma sklon k porovnavani vykonané prace s odménou a nasledné dal$imu
porovnavani s ostatnimi jednotlivci ve stejné pracovni situaci. (Porvaznik, Vydrova

a Ljudvigova, 2016)

M¢l by platit tento vztah:
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osobni ohodnoceni hodnoceni porovnavaného pracovnika

= 2

osobni vynalozené usili vynalozené Gsili porovnavaného pracovnika

4.3.3 Teorie posileni

Tato teorie vychazi z presvédceni, ze chovani je funkci predchozich nasledkt. Zakladem pro
Teorii posileni je motiv, kterym se rozumi jakakoliv situace v prostiedi, kterou lze zjistit
lidskymi smysly a vyvolat reakci. Motiv byva jednoduchy, ale i slozity. (Porvaznik, Vydrova

a Ljudvigova, 2016)
RozliSujeme ¢Etyfi hlavni druhy vazeb mezi motivem a reakci:

1. pozitivni posileni — podpora chovani formou odmény,

2. negativni posileni — ,,odména“ miva podobu kritiky,

3. utlumeni aktivity — utlumeni chovani,

4. trest — smyslem je omezit nezadouci chovani. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova,

2016)

44 TeorieXayY

Douglas McGregor ve své teorii X a Y popisuje dva typy pracovnikil podle chovéni, postojil

a fizeni v organizacich.

Pracovnik typu X se vyhyba praci, musi byt k praci nabadan a kdyz uz praci plni, tak jen
nezbytné nutné ukoly. Preferuje tedy jasné piikazy, nejedna z vlastni iniciativy. Tento typ
zaméstnance musi byt kontrolovany svym nadiizenym, podmétem k vykonu je odména nebo

trest. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016)

Pracovnik typu Y je opakem pracovnika X. M4 pfirozeny sklon pracovat, je iniciativni, vy-
nalézavy, kreativni. Byvé velmi zodpovédny a v praci nachazi smysl a vyuziti. Tento pra-
covnik bude vykonnéjsi za podminek ptidéleni samostatné prace, pozitivniho ocenéni, kari-

érniho postupu a podobné. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016)
4.5 Dalsi teorie motivace

K dal$im teoriim motivace patii nasledujici:

e Job Enrichment,
e Job Enlargement,

e Job Rotation.
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4.5.1 Job Enrichment

Teorie Job Enrichment spo¢iva v tom, Ze se pravomoc a odpovédnost pfenese na pracovnika.
Dalo by se fici, ze z kazdého kvalitniho pracovnika je mozné udélat malého manazera. Zvy-
Sovanim odpovédnosti zaméstnance se pozna, co umi, a na co ma, ukazuje se, zda ma ma-

nazerské schopnosti ¢i nikoli. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016)

4.5.2 Job Enlargement

Teorie Job Enlargement znamena rozSifovani pracovni zpusobilosti. Tato teorie nabyva pie-
svédceni, Ze pouze duSevné i télesné sveézi clovek mize podat odpovidajici pracovni vykon.
Tato teorie byva aplikovana zejména u aktivit, které se opakuji, naptiklad sériova vyroba,
prace u pasu nebo uéetnictvi. Cinnosti, které jsou jednotvarné, dalo by se ¥ici i stereotypni,
zvySuji inavu a snizuji pozornost. Potfebny pracovni vykon vSak odvede pouze ten pracov-
nik, ktery je vici témto faktorim imunni. Proto jsou pracovnici vedeni k tomu, aby misto
jedné pracovni operace zvladli alespon dvé, coz nazyvame rozsifovani kvalifikace. Teorie
Job Enlargement byva atraktivni i pro samotné zaméstnance, jelikoz se zvysuje jejich moz-

nost uplatnéni. (Porvaznik, Vydrova a Ljudvigova, 2016)

4.5.3 Job Rotation

Teorie Job Rotation znamena obménu nebo rotaci na pracovnich mistech, ¢i ve funkcich.
Rotace probiha ve dvou smérech, a to bud’ horizontalni, nebo vertikalni. Horizontalni rotace
znamend, ze naptiklad pracovnik marketingu je zatfazen do utvaru vyroby. Principem je mys-
lenka, Ze dobrym obchodnikem muiZe byt pouze ten, ktery diivérné zna vyrobek a nebo nao-
pak kvalitni vyrobky miiZze vyrabét pouze ten, ktery zna pozadavky zdkaznika. Vertikalni
rotace predstavuje situaci, kdy vyssi vedouci na urcitou dobu prechazeji do nizSich organi-
zacnich jednotek. Hlavni mysSlenkou této teorie je pfiblizeni se potiebam zékaznika za ice-
lem ziskani informaci potfebnych pro zhodnoceni trzni situace. (Porvaznik, Vydrova

a Ljudvigova, 2016)
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5 ZAMESTNANECKE BENEFITY

Slovem benefit oznacujeme vyhodu. Nejcastéji se toto slovo vyskytuje ve spojeni zameést-
nanecké benefity, coz znamena, ze zaméstnanciim piinasime néjaké vyhody mimo mzdu

navic. Kazdy podnik ma pro své zaméstnance jiné benefity, které jim mtize nabidnout.

Zameéstnanecké benefity byly zavedeny uz v dobé Tomase Bati. Ten svym zaméstnancim
kromé& mzdy poskytoval firemni bydleni (vystavba takzvanych Bat'ovskych domki), exis-
tence Bat'ovy Skoly prace, kde si pracovnici mohli rozSifovat svou kvalifikaci, dale také

stravovani a volnocasové aktivity.

Podle Kocianové (2010, s. 164) je cilem benefiti uspokojovat potieby zaméstnancti, posilo-
vat jejich oddanost vii¢i podniku a pfedev§im musi organizace nabidnout takové benefity,

které umozni udrzet vysoce kvalitni pracovniky.

Poskytované benefity 1ze rozd¢lit do n¢kolika skupin. Podle Machacka (2019, s. 1) mohou
mit skupiny tuto podobu:

e zdravotni benefity,

e diichodové benefity,

e Dbenefity poskytované na pracovisti,

e Denefity zamérené na vyuziti pracovniho volna,
o benefity smérujici ke vzdelani,

e platové a financni benefity,

o benefity smérujici k vybaveni zaméstnance. *“ (Machacek, 2019)

5.1 Nejéastéji poskytované zaméstnanecké benefity v CR
Tradi¢ni zaméstnanecké benefity:

e stravenky,

e sluzebni mobil, notebook, automobil,

e pfispévek na penzijni pfipojisténi,

e dovolena nad ramec zakona,

e teambuildingy (aktivity ke zlepSovani vztahii mezi pracovniky),
e vstupenky na kulturni akce, permanentky na sport,

e vzdélavaci kurzy,

e pruzna pracovni doba.
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Nové trendy:

e Home Office (prace z domova),

e Sabbatical“ (celoro¢ni dovolena, neplacené volno pro ocistu duse, aby nedochazelo
k syndromu vyhoteni),

e Péce o zdravi zaméstnancti (povinné preventivni prohlidky, obcerstveni na pracovisti
ve form¢ napoji a drobného obcerstveni, budovani relaxacnich zon, sluzby maséra
nebo joga piimo na pracovisti, prispévek na zdravotni pojisténi),

e Benefity pro podporu rodi¢ovstvi (napiiklad firemni Skolky).
Dnes se mezi jiz neatraktivni benefity fadi:

e Sick Days (3-5 dni v roce, v ptipadech kratkodobé nemoci),

o C(Cafeteria (sbirani bodu, které Ize pak proménit za benefity dle vlastniho vybéru).

(Hejzlarova, LL. M. a Patakova, 2020)
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6 SHRNUTI

Motivace je dilezita jak v osobnim, tak pracovnim Zivoté. Kazda spolecnost by méla znat
své zaméstnance, jelikoz vhodnou motivaci miize docilit podpory jejich vykonu prace, zkva-
litnéni zadanych tkoll a predevsim jejich osobni spokojenosti. Definici, které by nejlépe
vystihly podstatu slova motivace existuje nespocet, avsak je dulezité umét rozlisit motivaci
od stimulace. Motivace je piisobeni vnitinich pohnutek, stimulace je proces pisobeni vné;j-
Sich podnéta.

Demotivace je jednim z problémti dnesni doby. Pojem demotivace znaci nechut’ jedince vy-
konavat ¢innosti. K diivodiim, diky kterym se tak d¢je, patii Spatnd atmosféra na pracovisti,

¢asovy napor, neocenéni vykonané prace ¢i nerealné naroky.

RozliSujeme motivaci pozitivni, negativni, vnitini, vnéj$i, hmotnou a nehmotnou. Negativni
motivace spociva ve formé trestu, pozitivni motivace ve formé odmény. Vnitini motivace je
zalozena na motivaci ¢loveéka sebe samého. Oproti tomu vnéj$i motivace je zpusob, kdy
jedinec néco déla pod vlivem vnéjSich motivacnich €initelt, nikoliv sdm od sebe. Hmotnou
motivaci rozumime motivovani pracovnika pfevazné pen€zi a jinymi hmotnymi odménami,
pod nehmotnou motivaci si miizeme piedstavit pochvalu, uznani ¢i uspokojeni jinych potieb.
Neexistuje jeden typ motivace, ktery by platil na vSechny. S vyvojem doby se méni potieby

lidi a je na zamé&stnavatelich, jak budou na tyto zmény reagovat.

Mezi nejznaméjsi autory motivacnich teorii fadime jména Abraham Maslow, Clayton Al-
derfer, Frederick Herzberg, David McClelland, Victor Vroom a Douglas McGregor.
A. Maslow a jeho prosluld pyramida potieb, nebo C. Alderfer se svou teorii ERG, se sou-
stiedi na lidské potteby a jejich uspokojovani. Vyssi potfeba mize byt naplnéna aZ v piipade,
Ze bude plné utiSena niZsi. Vazbu na Maslowovu teorii potfeb ma také McClellandova teorie
potteby uspéchu, moci a sounalezitosti. McGregorova teorie X a Y popisuje dva typy pra-
covnikill podle jejich chovani. Pracovnik X musi byt k praci nabadan, nejedna z vlastni ini-
ciativy. PIni jen nezbytné nutné tkoly. Pracovnik typu Y a je opakem, ma chut’ pracovat, je
kreativni, zodpoveédny, iniciativni. Je dileZité znat pojmy Job Enrichment, Job Enlargement,

Job Rotation.

Posledni oddil teoretické Casti je zaméfen na zamé&stnanecké benefity. Benefitem se rozumi
jakasi vyhoda mimo mzdu navic. K nejcastéji poskytovanym zameéstnaneckym benefitim
v CR patii stravenky, sluzebni automobil, mobil, notebook, dovolend nad rdmec zékona,

pruzna pracovni doba, prace z domu nebo ptispévek na penzijni piipojisténi.
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II. PRAKTICKA CAST
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7 ZAKLADNI INFORMACE O SPOLECNOSTI

Spole¢nost Sodexo Pass Ceska republika a. s. byla zapsana do obchodniho rejstiiku dne
5. ledna 1995, zékladni kapital byl ve vysi 2 400 000 K¢. Jeji sidlo je na adrese Praha 5 -
Smichov, Radlicka 2, PSC 150 00. Piedsedou piedstavenstva je Ing. Miroslav Sedlak. V roce
2018 byl do Obchodniho rejstiiku zapsan projekt fize slou¢enim s dcefinou spolecnosti Ser-

vice Cards Online s. 1. 0. (Vyrocni zprava, 2018)

Matetskou spolecnosti je Sodexo S. A., zapsana ve Francouzské republice. (interni materialy

spolecnosti)

Historie: V roce 1966 zalozil Pierre Bellon spole¢nost pod nazvem "Sodexho" (Société d'ex-
ploitation Hoételiere"). V roce 2000 se jméno firmy zménilo na "Sodexho Allian-ce", slovo
"Alliance" bylo z ndzvu odstranéno v roce 2006. V roce 2008 Sodexho zjednodusilo hlasko-

vani svého nazvu, ktery se tak ustalil na dneSnim "Sodexo". (interni materialy spole¢nosti)

7.1 Poslani a cile spole¢nosti

., Verime tomu, ze naplnit ocekavani svych klientit miizeme jediné trvalym vyvojem a zdoko-
nalovanim svych produktii a sluzeb. Je pro nas také diilezité, aby nase prace méla smysl pro
vSechny, kteri k ni prispivaji. Proto zistavame vérni svému poslani, zdakladnim hodnotam
a etickym zasadam, kterymi se uspésné ridime uz od roku 1966. Nasim cilem je neustdle
zlepsovat kvalitu Zivota lidi, prispivat k ekonomickému a socialnimu rozvoji a Zivotnimu pro-
stiedi regionii, mést a zemi, ve kterych piisobime. Denné se na tom podili nasich 428 000
zaméstnancii po celém sveéte. V Sodexo si zakladame na loajalite, respektu k lidem i k pri-

rode, transparentnosti a fair play.“ (Sodexo - o nés, 2020)

Spole&nost Sodexo Pass Ceska republika a. s. se nyni zaméfuje na digitalizaci — z papirovych
stravenek prechazi na elektronickou formu — platebni kartu. Zaméstnanci jsou Skoleni, jak

s touto formou zachazet.

7.2 Predmét podnikani

Hlavnim pfedmétem podnikani: Zprostfedkovatelska ¢innost v oblasti feSeni zaméstnanec-
kych benefitti formou poukazek a elektronického feseni prodavanych spoleénostem v Ceské

republice. (Vyro¢ni zprava, 2018)
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Sodexo Pass Ceska republika a. s. nabizi pro své zaméstnance tyto benefity:

e ActivePass,

e online lékai'sk4 poradna uLékare,

e crgonomickd kancelaiska pomtcka dle vybéru,

e pokud se zaméstnanec rozhodne vénovat osobnimu rozvoji, miize Cerpat az
6 000 K¢ v podob¢ Zpétného bonusu,

e stravenky v hodnot¢ 131 K¢,

e penézenka plna bodi na volnocasovém uctu,

e 25 dni dovolené + 5 Flexi dni (ty je nutné vycerpat do 31. 12. 2020),

e pruzna pracovni doba,

e Sodexo Supports Me,

e pfispévek na penzijni ptipojisténi,

e dorovnani uslé mzdy, kdyZ je pracovnik nemocny,

e Bonus Swap,

e (Cafeteria. (interni materialy spolecnosti)

7.3 Partnefi spole¢nosti

Spoleénost Sodexo Pass Ceska republika a. s. ma nespoéet marketingovych kampani u ob-
chodnich partnert — obchodni partnefi jsou vSichni, u nichz lze platit Sodexo stravenkami
(nyni kartou). Jako jeden z ptikladi mohu uvést marketingovou kampaii u Starbucks. Pfi
koupi malé kavy a platby stravenkovou kartou Sodexo je zédkaznikovi za stejnou cenu na-

bidnuta misto malé kavy velka.

Spolecnost potfada akce na pomoc seniorim, charitativni akce.

7.4 Organizacni struktura firmy

Sodexo Pass Ceska republika a. s. je podle poc¢tu zaméstnancii povazovana za sttedni podnik,
avSak organizacéni struktura je pomérné rozsahla a slozita. Pro ucely své bakalaiské prace

pouzivam zjednoduSenou organizacni strukturu, abych nastinila fungovani spolecnosti.
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Na vrcholu organizacni struktury stoji generalni feditel, ktery ma pod sebou 5 odd¢leni.
Jedna se o odd¢leni financi, obchodu, marketingu, personélni oddéleni a odd¢€leni informac-
nich technologii. Tato odd¢leni tidi feditelé, ktefi maji pod sebou bud’ manazery nebo ve-

douci jednotlivych usekt. Ti maji poté své zaméstnance a tymy.

GENERALN{ REDITEL

FINANCNI OBCHODNI MARKETINGOVE PERSONALNI IT & PROVOZNI
ODDELENI ODDELEN{ ODDELEN/ ODDELENi ODDELEN/

-— |
e E— S — J -—

Obrazek 6 Zjednodusena organizacni struktura spolecnosti (vlastni zpracovani)

7.5 Soucasny systém motivace ve spole¢nosti

7.5.1 Hmotna motivace

Produkty, co spole¢nost nabizi, maji ve firm¢ i samotni zaméstnanci. Kazdé pond¢li je na
pracovisti ovoce zdarma, denn€ maji k dispozici dotované limonady (napt. Coca-Cola je na-
bizena za 10 K¢). Zaméstnanciim je poskytnut firemni automobil, telefon. Jedenkrat ro¢né
dostavaji firemni darek — napiiklad v lofiském roce dostali iPad. Zeny na Den Zen dostaly
kaktus a svi¢ku, na Vanoce kazdy zaméstnanec dostane vanocku. Sbiraji se body do Cafete-
rie, dostavaji bonusy od svych nadfizenych. Za hmotnou motivaci lze také povaZovat drahé

polohovaci stoly, které firma poskytuje pro komfort svych zaméstnancti.

7.5.2 Nehmotna motivace

Za nehmotnou motivaci Ize povazovat viechny produkty, které Sodexo Pass Ceska republika
a. s. nabizi, dale také piispévky. Dlouhodobé nemocnym firma vyrovnava mzdu. Zameést-
nanci maji 6 tydnt dovolené, mohou pracovat z domu (Home Office). Spolecnost nabizi ve-
lice atraktivni prostfedi pro praci, zaméstnanci maji moznost vzdélavat se. Pfimo ve firmé

jsou potadany soukromé kurzy — naptiklad kurzy rodi¢ovstvi.
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7.6 Zaméstnanci

V roce 2019 pracovalo ve spole¢nosti Sodexo Pass Ceska republika a. s. 192 zamé&stnanci.
Nachéazeli se zde 4 personalisté, v priméru na jednoho personalistu tedy piipadalo 50 za-

meéstnanct. Vidime, ze kazdym rokem se pocet zaméstnanci zvysuje.

Tabulka 2 Pocet zaméstnancii (vlastni zpracovani)

Rok 2017
148

Rok 2018
152

Rok 2019
192

Pocet zaméstnancu

Na zaklad¢ udaji z vyrocni zpravy byly vybrany nékteré podstatné informace tykaji se na-
kladii za zaméstnance spolednosti Sodexo Pass Ceska republika a. s. Roky 2017 a 2018 jsou

zde zvoleny proto, jelikoz aktudlni vyro¢ni zpravy nejsou k dispozici.

V roce 2017 €inily celkové osobni nédklady 148 708 000 K¢, v néasledujicim roce se zvysily
na 160 277 000 K¢. Dalo by se predpokladat, ze naklady na zaméstnance kazdym rokem

rostou, tudiz v roce 2019 budou vyssi, nez v roce 2018.

Tabulka 3 Néklady spojené se zaméstnanci (vlastni zpracovani)

Rok 2017 | Rok 2018

v tis. K¢ v tis. K¢
Mzdové naklady zaméstnancu 109 417 117 780
Naklady na socialni zabezpeceni 33030 35230
Ostatni socialni naklady 6261 7267
Osobni naklady celkem 148 708 160 277

Celkové naklady na jednoho zaméstnance za rok 2018 jsou tedy ve vysi 1 054 454 K¢/ro¢né.
Vroce 2017 byla tato hodnota pomérné niz§i, ndklady na jednoho pracovnika byly

1 004 784 K¢&/rocné.
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Podil mzdovych ndkladi na celkovych
nakladech

6%

m celkové naklady

B mzdové naklady

naklady na socialni
a zdravotni
pojisténi
zaméstnancu

Obrazek 7 Graf podilu mzdovych nakladi na celkovych ndkladech

(vlastni zpracovani)

Z grafu lze vycist, ze mzdové naklady se podili 19% na celkovych nékladech spolecnosti.
Pokud bychom secetli veskeré néklady (vetné ndkladl na socidlni a zdravotni pojisténi),

dostavame se na 25% celkovych naklada.

Co se tyce prosperity spolecnosti, v letech 2017 1 2018 byla spole¢nost v zisku. Vysledek
hospodateni za rok 2017 byl kladny, 322 363 K¢&. V roce 2018 byl podnik taktéz v zisku a to
vys$§im nez v predchozim roce, vysledek hospodateni byl ve vysi 346 321 K¢.
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8 DOTAZNIKOVE SETRENI

Nedostatecna motivace zaméstnanci mize vést k nizkému pracovnimu vykonu, neplnéni
povinnosti ¢i dokonce 1 fluktuaci. Ve spole¢nosti Sodexo Pass Ceskéa republika a. s. pracuje
k dnesnimu dni kolem 200 zaméstnancti, pro ucely analyzy jsem si vybrala hlavni pobocku,

ktera sidli v Praze. Zde se nachazi 100 zaméstnancu.

Hlavnim cilem mého vyzkumu bylo zjistit, na jaké Grovni je motivace zaméstnanct ve vyse
zminéné spole¢nosti a navrhnout doporuceni vedouci ke zlepsSeni soucasného systému. Dil-
¢imi cili poté zjisténi, jak jsou zaméstnanci spokojeni s pracovnim prostiedim ¢i vykonava-

nou ¢innosti, jak vyuzivaji nabizené benefity a zjisténi, co pracovniky demotivuje.

Dale jsou stanoveny nésledujici hypotézy, které budou na zékladé dotaznikového Setfeni

potvrzeny nebo vyvraceny:

e Hi: Potieba motivace zavisi na véku zaméstnance.

e Hbz: Mezi pracovniky jsou oblibené pouze nékteré benefity, a to z diivodu nedosta-
te¢né informovanosti.

e Hs: Zaméstnanci, kteti byvaji pochvaleni, uvadi mensi mnozstvi demotivacnich fak-

o

toru.

Pro ucely zajisténi vysledkl vyuzivam sbér dat v podobé dotaznikového Setfeni. Sestaveni
samotného dotazniku bylo pomérné naro¢né, bylo tieba zjistit soucasny systém motivace ve
firm¢ a dle téchto informaci vhodné sestavit otazky, aby byly co nejvice vypovidajici. Do-
taznikové Seteni probéhlo elektronickou formou, pomoci Google formuléte, bylo rozeslano
skrz personalni oddéleni v mésici leden 2020. V bieznu 2020 jsem dotaznik uzaviela, pro

zamestnance tedy byla dostate¢na doba pro vyplnéni dotazniku.

Dotazniku se ztcastnilo 60 ze 100 respondentli — zaméstnancti prazské pobocky spole¢nosti
Sodexo Pass Ceské republika a. s. Navratnost dotazniku tedy &inila 60 %. Dotaznik (viz
ptiloha P I) obsahuje 11 otazek tykajicich se motivace, z toho jsou 3 vyc¢tové a 3 hodnotici
Skalové. Zbytek byly otdzky uzaviené s volbou jedné odpovédi. U nékterych otdzek byla
moznost vlastni odpovédi, pokud si respondent nevybral z nabizenych. Aby bylo dotazni-

kové Setfeni ti€elné, na vSechny otazky bylo nutno odpovédét.

Ziskana data byla zpracovana pomoci aplikace Microsoft Excel, kde jsem rovnéz provedla

ovéfeni stanovenych hypotéz pouzitim vypoctu y2 v kontingenc¢ni tabulce.
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8.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Otazka Cislo 1: Hraje motivace velkou roli ve VaSem pracovnim vykonu?

Hned prvni otdzka zjistovala, jak velkou roli hraje motivace v pracovnim vykonu zamést-
nance. Na prvni pohled je jasné, Ze pracovnici jsou motivaci dost ovlivnéni, 93 % respon-
dentli potfebuje byt motivovano, konkrétné mluvime o 56 dotdzanych. Nicmén¢ jsou zde

4 pracovnici, které motivace neovlivituje ve svém pracovnimu vykonu.

Hraje motivace velkou roli ve Vasem
pracovnim vykonu?

Ne

,7%

= Ano

= Ne

Obrazek 8 Graf zavislosti pracovniho vykonu na motivaci

(vlastni zpracovani)

Otazka Cislo 2: Preferujete spiSe hmotnou nebo nehmotnou motivaci?

Na prvni pohled vidime, Ze respondenti davaji pfednost hmotné motivaci, konkrétn¢ 49 za-
méstnanct (82 %) preferuje odménu ¢i zvySeni mzdy. Zbylych 11 jsou radéji pochvaleni za
dobie vykonanou praci, nebo jim ud€la daleko vétsi radost kariérni postup, téchto jedenact

pracovniku nam déla 18 % na celkovém poctu dotdzanych.
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Preferujete spiSe hmotnou nebo
nehmotnou motivaci?

82%

= Hmotnou motivaci (napf. vy$e platu, odmény)

= Nehmotnou motivaci (napt. pochvala, uznani, kariérni rist)

Obrazek 9 Graf preference zpisobu motivace (vlastni zpracovani)

vasi prace?

V potadi tfeti otazka dotazniku se tykala motivacnich faktorti. Na prvni pohled je graf cel-
kem rozmanity. Ukazuje, Ze dotdzani vétSinou povazuji vice nez jeden motivacni faktor jako
dulezity.

Pro 49 zaméstnanct (81,7 %) je kliCovym motivaénim faktorem mzda. Druhym nejdilezi-
téj$im motivacnim faktorem je smysl vykondvané prace, a to pro 45 dotazanych (75 %). Pro
44 pracovniki (73,3 %) je dulezity pracovni kolektiv a napli prace. Vztah s nadfizenym
povazuje za podstatny faktor 35 zaméstnancii (58,3 %). Co se tyce benefitl, ty povazuje za
vyznamny motivacni faktor 26 pracovniki (43,3 %). Ani pochvala nezlistdva v postranni, je
dulezitd pro 25 respondentl (41,7 %). Dalo by se tedy fici, Ze je skoro stejné podstatna jako

benefity. 16 zaméstnanct (26,7 %) hodnoti jako diileZity motivaéni faktor profesni rist.

12 dotazanych (20 %) povazuje za podstatné sidlo spolecnosti a 9 pracovniku (15 %) prestiz

firmy.
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Co je pro Vas nejdiilezitéjSim motivacnim
faktorem pro vykonavani vasi prace?
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Obrazek 10 Graf porovnani motivacnich faktort (vlastni zpracovani)

U této otézky m¢eli zaméstnanci moznost pfidat vlastni nazor, popfipadé dopsat faktor, kter}'/

vvvvvv

torem moznost dokon¢it rozdélanou praci do konce a mit ,,¢istou hlavu‘ na vikend.

Otazka Cislo 4: Do jaké miry jste spokojen/a s Vasi naplni prace?

Na otazku spokojenosti s naplni prace odpovidali respondenti velice rozdiln€. Dotazanym

byla poskytnuta skala 1-10, pficemz 1 znamenala velmi spokojen/a, 10 velmi nespokojen/a.

Tady nam pfevazuje spokojenost zaméstnanct. Dalo by se fici, Ze vice nez polovina (60,1 %)
pracovniki je spokojena. 10 pracovnikli oznacilo, Ze jsou velmi spokojeni s naplni prace.
5 zaméstnanct (8,3 %) odpovédélo neutrdlne. Bohuzel, mame tady okolo 31,6 %, kteii jsou
spiSe nespokojeni, nebo uplné nespokojeni. Tato hodnota je ponckud vysoka. Praveé 2 za-
meéstnanci uvedli, Ze jsou velmi nespokojeni s naplni prace. Problém nespokojenosti respon-

dentl odhali nésledujici otazky.
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Do jaké miry jste spokojen/a s Vasi
naplni prace?
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Obrazek 11 Graf miry spokojenosti s naplni prace (vlastni zpracovani)

Otazka Cislo 5: Mate u svého stavajiciho zaméstnavatele moZnosti k osobnimu riistu?

V poradi pata otdzka zjistovala, zda maji respondenti u svého stavajiciho zaméstnavatele
moznost k osobnimu rastu. Je skvélé, Ze vétsSina dotdzanych tuto prilezitost ma. Za dostatec-
nou ji oznacilo 32 zaméstnancii (53,3 %). Pracovnici, kteti uvedli, ze sice moZznost maji, ale

minimalni, tak téch se vyskytlo v mém vyzkumu 18 (30 %).

Bohuzel 9 dotazanych (15 %) hodnoti, ze spiSe nemaji ptilezitost k osobnimu ristu. A najde

se 1 jeden zaméstnanec (1,7 %), ktery odpovédél, ze tuto moznost viibec nema.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 44

Mate u svého stavajiciho zaméstnavatele
moznosti k osobnimu ristu?

30%

= Ano,

0,
dostate¢nou 15%

= Ano, avSak
minimalni
I 0

Spise ne 2%

Ne

Obrézek 12 Graf moznosti osobniho riistu (vlastni zpracovani)

Otazka Cislo 6: Citite se dobfe v prostredi, ve kterém pracujete?

Dalo by se fici, Ze zaméstnanci jsou s pracovnim prostfedim vice méné spokojeni. Respon-
dentim byla poskytnuta skala 1-10, pfiCemz 1 znamenala zcela souhlasim a 10 naprosto

nesouhlasim.

66,7 % dotazanych (40 zaméstnanct) se priklani ke kladnému hodnoceni pracovniho pro-
stiedi, 11,6 % hodnotilo neutralné (7 respondentil), avSak 21,7 % zaméstnanct (13 dotaza-

nych) se ptiklani k negativnimu hodnoceni.

Pro¢ se vSichni zaméstnanci neciti v pracovnim prostfedi dobfe? Divodi mize byt hned
nékolik. Jednim z ptikladli mohou byt kancelafe typu ,,open space. Kazdy jedinec mize mit
jiné potieby, nékdo potiebuje na praci klid, nékdo praveé spolupraci svych kolegt. Také i ne-
spravné usporadani kolektivu v kancelaii miize mit za nasledek praveé nespokojenost pracov-

nikd a niz$i pracovni vykon.
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Citite se dobfe v prosttedi, ve kterém
pracujete?
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Obrazek 13 Graf spokojenosti s pracovnim prostiedim (vlastni zpracovani)

Otazka cislo 7: Do jaké miry jste informovan/a o produktech (benefitech), které Vam

firma nabizi?

Co se tyce benefitd, na prvni pohled vidime, ze informovanost je na vysoké urovni. Respon-
dentlim byla opét poskytnuta hodnotici skéla od 1 do 10, pfi¢emz 1 znamenala ,,Jsem dosta-

te¢n¢ informovan/a*“ a 10 ,,0 produktech nemdm Zzadné informace*.

34 dotazanych (56,7 %) je dostatec¢né informovano o produktech (benefitech), které jim spo-
le¢nost Sodexo Pass Ceska republika a. s. nabizi. Dal$ich 20 % zaméstnancti (12 respon-

dentl) se rovnéz priklani k vysoké informovanosti.

Odpovéd’ 1 pracovnika (1,7 %) bych zhodnotila neutralné. Nestrannd odpovéd’ respondentli
muize znamenat, Ze se o vyhody nezajimaji, nebo je viibec nechté&ji vyuzivat, tudiz k této
otazce maji neutralni postoj.

13 dotazanych (21,7 %) nema o benefitech Zadné, nebo pouze minimalni informace. Toto

by do budoucna mélo byt odstranéno.
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Obrazek 14 Graf informovanosti o benefitech (vlastni zpracovani)

Otazka Cislo 8: Z benefiti a programii, které zaméstnavatel nabizi, vyuZivate

57 dotazanych (95 %) povazuje za nejvyuzivanéjsi benefit, ktery spolenost nabizi, praveé
stravenky. Na druhém misté je potom Cafeteria a 25 dni dovolené + 5 Flexi dni, oba tyto
benefity vyuziva 54 respondentt (90 %). Dal§im nejpouZivanéjSim benefitem je pruzna pra-
covni doba. Tu zvolilo 46 pracovnikl (76,7 %). 40 zaméstnanct (66,7 %) hojné vyuziva
ActivePass. Kancelatské pomiicky dle vybéru 33 dotazanych (55 %). Dal§im vyuzivanym
benefitem je pfispévek na penzijni ptipojisténi, tento druh vyhody vyuzivéa 26 respondentti

(43,3 %). Bonus Swap je uzivan 15 pracovniky (25 %).

K tém mén¢ pouzivanéj$im benefitiim nebo programim patii dorovnani uslé mzdy v piipadé
nemoci nebo online 1ékai'ska poradna, které pouziva 9 zaméstnanct (15 %). Pouze 2 dotazani
(3,3 %) vyuzivaji Sodexo Supports Me. Dva respondenti (3,3 %) uvedli, Ze nevyuzivaji zad-

nou vyhodu, kterou spole¢nost Sodexo Pass Ceska republika a. s. nabizi.

Pro¢ zaméstnanci nevyuzivaji vSechny vyhody, které jsou jim poskytovany? Pravé tento pro-
blém muze byt podloZen zjisténim z ptedchozi otazky, ktera se tykala informovanosti. Né-
ktefi pracovnici o benefitech nemaji dostatecné informace a tudiz nevi, jak je vyuzivat, nebo

je diky nedostatecnym informacim necht¢ji vyuzivat.
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Z benefitlh a programu, které
zameéstnavatel nabizi, vyuzivate
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Obrazek 15 Graf vyuzivani benefitli a programt (vlastni zpracovani)
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Otazka €islo 9: Jaké rozhrani pouZivate k vyuZiti programi a benefiti?

43 zaméstnancu (72 %) vyuziva obé€ rozhrani k cerpani benefitll. Pfipojeni pouze ptes inter-

netové rozhrani voli 13 pracovniki (22 %) a skrz mobilni aplikaci 4 dotazani (6 %).

Dalo by se fici, Ze respondenti radéji Cerpaji benefity skrz internetové rozhrani, nez instaluji

aplikaci do mobilniho telefonu.

Jaké rozhrani pouZzivate k vyuziti
programi a benefiti?

Mobilni

aplikace
6%
Obé rozhrani
72%
Internetové
rozhrani
22%

Obrazek 16 Graf zpiisobu vyuzivani programt a benefitl (vlastni zpracovani)
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Otazka cislo 10: Umi Vas nadfizeny pochvalit? SlySel/a jste nékdy od svého nadfize-

ného pochvalu?

Jak Ize vy¢ist z grafu, ve firme jsou zaméstnanci chvaleni. Zaméstnavatel Casto chvali 18 do-
tazanych (30 %) a 38 pracovniki (63 %) sice nebyva pochvaleno ¢asto, avSak pochvalu

obcas slysi. Bohuzel 4 zaméstnanci (7 %) nikdy neslySeli od své nadfizeného pochvalu.

Umi Vas nadfizeny pochvalit? SlySel/a
jste nékdy od sveého nadfizen¢ho
pochvalu?

63% ‘ 30%

= Ano, nadiizeny mé ¢asto chvali
= Ano, obéas mé nadfizeny pochvali

Ne, od svého nadfizeného jsem nikdy neslySel/a pochvalu

Obrazek 17 Graf pochval od nadfizen¢ho (vlastni zpracovani)

Otazka Cislo 11: Existuje néco, co Vas v souc¢asném zaméstnani demotivuje?

Je skvélé, ze na otazku demotivace je pravé nejcastéj$i odpovéd ,,nic, jsem spokojen/a‘.
Tuto odpoveéd’ zvolilo 27 pracovnikl (45 %). Avsak potad je zde hodn¢ faktord, které za-
méstnance demotivuji. Druhou nejcastéjs$i odpovédi je nizkd mzda vzhledem k vykondvané
¢innosti nebo vlastni odpovéd’ respondenta. Tyto odpovédi zvolilo shodn¢ 11 pracovnikli

(18,3 %). 11 odpovédi, které ptiSly ze strany dotazanych by se daly shrnout do téchto bodu:

e vysoka pracovni zatéz,

e hluk na pracovisti,

e znehodnoceni, neocenéni odvedené prace,
e nefunkéni systémy,

e mald informovanost ostatnich kolegu,

e vulgarita,

e politikafeni.
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Dalsi z nejcastéjSich odpovédi je pracovni prostiedi. Jako demotivujici jej uvedlo 9 dotdza-
nych (15 %). Dale 8 pracovnikl (13,3 %) demotivuje neocenéni vykonané prace, 6 (10 %)
prave tézké tkoly. Rovnéz 6 zaméstnancti (10 %) povazuje za demotivujici pracovni kolek-

tiv. 2 respondenty (3,3 %) demotivuje nadfizeny.

Existuje néco, co Vas v sou¢asném
zameéstnani demotivuje?

Pracovni prostfedi [N
Nic, jsem spokojen/a  ———
Tézké akoly NG
Neocenéni vykonané prace [NNEGEN
Nadtizeny B

Nizk4 mzda vzhledem k vykondvané ¢innosti [N
Kolektiv na pracovisti  [INNEGGH

Jin¢ [

0 5 10 15 20 25 30

Pocdet zaméstnanct

Obrazek 18 Graf demotivace zaméstnanct (vlastni zpracovani)

Jaké je VaSe pohlavi?

Z grafu lze vycCist, Ze vysSi zastoupeni nesou Zeny respondentky. Dotazniku se zcastnilo

37 zen (62 %) a 23 muzi (38 %).

Jaky je Vas vék?

Dotazniku se zc¢astnilo 21 (35 %) respondentti ve véku 41 — 50 let, rovnéz 21 dotazanych
(35 %) ve veku 31 — 40 let. 14 zamé&stnanct (23 %) je ve véku 21 — 30 let, 4 pracovnici
(6,7 %) maji 51 — 60 let. Dalo by se fici, ze vékové zastoupeni je zde rozmanité. Ve spolec-

nosti nepracuje nikdo mladsi 20 let, nejsou zde pracovnici starsi 60 let.

Primérny vék zaméstnancii je tedy 31-50 let.
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Jake je Vase pohlavi?

Zena
62%

= Muz = Zena

Obrazek 19 Graf pohlavi (vlastni zpracovani)

Jaky je Vas vek?

41-50 let 51-60 let
35% 7%

21-30 let
23%

31-40 let
35%

Obrazek 20 Graf vekové struktury zaméstnanct (vlastni zpracovani)

Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Zaméstnanct se stfednim vzdélanim s maturitni zkouskou je ve spolec¢nosti nejvice. Kon-
krétné mluvime o 35 pracovnicich (58,3 %). 15 respondentd (25 %) mé vysokoskolské
magisterské vzdélani. Vysokoskolské bakalarské vzdélani 4 pracovnici (6,7 %), vyssi od-

borné vzdélani 3 dotazani (5 %). Stfedni vzdélani s vyucnim listem potom 2 zaméstnanci
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(3,3 %) a 1 pracovnik (1,7 %) se zdkladnim vzdélanim. Ve firm¢ nepracuje zadny pracovnik

s vysokoskolskym doktorskym vzdélanim.

Vase nejvyssi dosazene€ vzdélani?
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35
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20 15
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10

Pocet zaméstnanci

Obrazek 21 Graf dosazeného vzdélani (vlastni zpracovani)

8.2 Vyhodnoceni stanovenych hypotéz

Ho: Dva znaky jsou nezavislé.
Ha: Dva znaky jsou zavislé.
Hi: Potfeba motivace zavisi na véku zaméstnance.

Jako prvni byla stanovena hypotéza, kterd zjiStovala vztah mezi pottebou motivace a vékem
zaméstnance. Hypotéza zjiSt'ujici tento vztah byla volena z diivodu nastavovani motivacnich

strategii v budoucnu.

2 =3,31
%2095 (6) = 12,6
Tirit = 3,31<12,6

Na zéklad¢ zjisténych vysledk nezamitame nulovou hypotézu. Potieba motivace nezavisi
na véku zameéstnance, avsak je velmi potfebna k vykonu prace. Toto je pro firmu kli¢oveé pii

nastavovani motivacnich prostiedkd.
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Hz: Mezi pracovniky jsou oblibené pouze nékteré benefity, a to z diivodu nedostatecné

informovanosti.

V potadi druhé hypotéza ovétovala, zda nedostatecna informovanost o nabizenych benefi-

tech, kterd vyplynula z dotaznikového Setieni, se odrazi v jejich vyuzivani pracovniky.

Y2 =28
%2095 (99) = 124,34
Thiie = 28<124,34

Rovnéz nezamitdme nulovou hypotézu, mezi informovanosti a vyuzivanim benefitli neni
zadna zavislost. Z dotaznikového Setfeni sice vyplynuly mezery v informovanosti zamést-
nanct, nicméné tento nedostatek nebrani pracovniklim vyuzivat nabizené vyhody. Je zaji-
mave, ze néktefi respondenti odpovédeli, Ze nemaji o benefitech Zadné informace, avSak

uvedli pomérné velké mnozstvi benefiti, které vyuzivaji.

H3: Zaméstnanci, ktefi byvaji pochvaleni, uvadi mensi mnozZstvi demotivacnich fak-

toru.

Tteti hypotéza ukazovala, jak pochvala ovliviluje zaméstnance pfi volbé demotivacnich fak-
torti. Tato hypotéza byla zvolena z dlivodu pomérné vysokého vyskytu faktord, které za-

méstnance demotivuji.

12 = 28,55
¥20,95 (14) = 23,7
Tkrit = 28,55>23,7

V tomto piipadé zamitdme nulovou hypotézu. Ze statistického vyhodnoceni vyplynulo, Ze
mezi chvéalou zaméstnancii a demotivaci existuje zavislost. Pokud budeme zaméstnance

chvalit, budou uvadét mensi mnozstvi demotivacnich faktori.

Pro vyhodnoceni mnou stanovenych hypotéz je pouzit vypocet ¥2 v kontingen¢ni tabulce.
Tato metoda se pouziva pro zjisténi zavislosti dvou proménnych. Veskeré vypocty jsou sou-

¢asti ptilohy P II.

8.3 Shrnuti vysledkii

Co se ty¢e motivace tak jsou pracovnici spolecnosti Sodexo Pass Ceska republika a. s. siln¢
motivovani. Motivaci ke svému vykonu prace potiebuji témét vSichni zaméstnanci a spolec-

nost jim nabizi dostatecné motivacni prostfedky ve formé benefitt.
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Zaméstnanci preferuji hmotnou motivaci, konkrétné jim zavisi na vysi mzdy. Za dilezité
motivacni faktory dale povazuji smysl vykonavané prace, pracovni ndpli a v neposledni radé

pracovni kolektiv.

Demotivace se zde jevi jako problém, je uvedeno velké mnozstvi faktora, které zaméstnance
demotivuji. Bohuzel, vétSina respondenttl je se sou¢asnym systémem fungovani spolecnosti
nespokojena. Hlavnim problémem je vyska mzdy, kterou zaméstnanci povazuji za nejdule-
Pracovnici maji nadmérné mnozstvi prace, 32 % zaméstnancii je nespokojenych s naplni
prace. Ani pracovni prostiedi nevyhovuje vSiem zaméstnanciim. Konkrétn€ 25 % dotdzanych
je nespokojenych s pracovnim prostfedim, pracovni prostiedi je rovnéz jednim z demotivac-
space* nebo kolektivem, ktery se na pracovisti nachézi. Bohuzel, pracovni kolektiv je pova-
zovan také za jeden z faktord, které zaméstnance v soucasné dobé demotivuje. Vyskytujici

se vulgarita a politikafeni mtize byt prave jednou z piekazek.

DalSim problémem je fakt, Ze ne vSichni zaméstnanci ve firmé jsou chvaleni. Je to to nej-
mensi, co firma miiZze pro svého pracovnika udélat. Kazdy si zaslouzi pochvalu za dobie
vykonanou praci. Sice vétSina respondentll pochvaly slychdva, najdou se jedinci, ktefi po-
chvalu bohuzel nikdy neslySeli. Toto jde urcit¢ zménit, pokud nadiizeny bude chvalit své
pracovniky, bude se mu dostdvat zpétna vazba v podob¢ chuti pracovat a plnit jim zadané
ukoly. Na zakladé ovéfeni statistické hypotézy Hs vyplynulo, Ze pokud jsou zaméstnanci
chvaleni, vykazuji mensi mnozstvi demotivacnich faktord. Neocenéni vykonané prace se

také bohuzel vyskytlo ve faktorech, které zaméstnance v souc¢asné dobé demotivuji.

Mezi nejvyuzivanéjs$i benefity a programy patii stravenky, Cafeteria, 25 dni dovo-
lené + 5 Flexi dni a pruzna pracovni doba. Jsou zde vSak i benefity, které nejsou tolik obli-
bené. Bylo by vhodné zjistit pficinu, pro¢ zaméstnanci nevyuzivaji vSechny benefity, které¢
jsou jim nabizeny. Témét 20 % dotazanych uvedlo, Ze nemaji dostatecné informace o vyho-
dach, které jsou jim nabizeny. Po statistickém ovéteni hypotézy Ho vyplynulo, Ze nedosta-
te¢na informovanost o benefitech nema vliv na jejich vyuzivani respondenty. Co je zajimavé,
dotazani, kteti uvedli, Ze o produktech nemaji Zadné informace, vykazovali pomérné vysoky

pocet vyuzivanych benefita.
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9 SWOT ANALYZA

Na zakladé zjisténych informaci jsem pro vétsi prehlednost sestavila SWOT analyzu a dale

IFE a EFE matice.

STRENGHTS (silné stranky) WEAKNESSES (slabé stranky)
* motivaéni prostiredky * mala informovanost
e benefity zameéstnancu o benefitech
* moderni vybaveni * nezajem pracovnikia
e prestiZ firmy vyuzivat benefity
* nové zakazky ¢ nevyhovujici pracovni
* potieba zaméstnanci byt prostiedi
motivovana * nespokojenost s naplni
préace
e nefunkénost systémii
OPPORTUNITIES (piilezitosti) THREATS (hrozby)
® ménici se trendy ¢ zruSeni stravenek
v benefitech * nedostatek finanénich
* ménici se trendy v Zivoté prostiredki na zvyseni
lidi, zména jejich Zivotnich mezd
priorit
digitalizace
inovace

Obrazek 22 SWOT analyza (vlastni zpracovani)

Mezi silné stranky v oblasti motivace fadim motivacni prostiedky a nabizené benefity pro
zaméstnance. Dale také moderni vybaveni, napfiklad polohovaci stoly ¢i nakup kancelai-
ského vybaveni dle vybéru pracovnika. Potfeba zaméstnancli byt motivovana je také jedna
ze silnych stranek spole¢nosti, jelikoz je schopna svym pracovnikiim poskytnout mnoho mo-
tivacnich prostfedkti. V neposledni fadé¢ za silné stranky povazuji nové, atraktivni zakazky,
které mohou omezit nespokojenost zameéstnanct s jejich ndplni prace. Hlavni silnou stran-

kou je prestiz firmy.

Bohuzel, slabych stranek je zde pomérné hodné&. Jedna se o malou informovanost zamést-
nanct o benefitech jim nabizenych. Najdou se jedinci, ktefi nemaji zadné, ¢i pouze mini-
malni informace, av§ak nedostatecnd informovanost jim nebrani vyhody vyuZzivat. Dalsi sla-

bou strankou je pracovni prostiedi, jevi se zde problém ,,open-space‘ kancelari a spoluprace
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s kolegy. Zaméstnanci jsou nespokojeni s naplni prace a nefunk¢nosti systému. VSechny tyto

slabé stranky lze efektivné odstranit.

Jako ptilezitost mize spolecnost povazovat ménici se trendy v oblasti benefitii — zvysi se tim
zajem zaméstnancl vyuzivat nabizené benefity. Ménici se trendy v zivoté lidi a zmeéna jejich
priorit miize byt pro firmu Sodexo Pass Ceské republika a. s. kli¢ovym faktorem pfi nasta-
vovani benefitd. Dalsi pfilezitosti jsou digitalizace (nyni se spole¢nost zamétuje na digitali-

zaci stravenek) a inovace.

Existuji vSak hrozby a nejvétsi hrozbou je praveé zruSeni stravenek, které je v dnesni dobé
celkem diskutovanym tématem. Od pfistiho roku bude na zaméstnavateli, zda zlistane u stra-
venek nebo bude poskytovat daiiové zvyhodnéni stravovani ve formé penéznich prostiedkd.
Muze se také vyskytnout nedostatek finan¢nich prostiedkll na zvySeni mezd svym zamést-

nancim, kteti v dneSni dob¢ jsou nespokojeni s vyskou svého platu.

Tabulka 4 IFE matice (vlastni zpracovani)

Silna/Slaba Popis Vaha | Body | Celkem
Silna Motivacni prostredky 4 0,10 0,40
Silna Benefity 4 0,11 0,44
Silna Moderni vybaveni 3 0,05 0,15
Silna Prestiz firmy 4 0,13 0,52
Silné Nov¢ zakazky 3 0,04 0,12
Silna Potfeba zaméstnancli byt motivovdna 3 0,05 0,15
Slaba Mala informovanost zam¢&stnancii o benefitech 1 0,10 0,10
Slaba Nezajem pracovnikll vyuzivat benefity 2 0,06 0,12
Slaba Nevyhovujici pracovni prostiedi 1 0,13 0,13
Slaba Nespokojenost s naplni prace 1 0,12 0,12
Slaba Nefunkcénost systémi 1 0,11 0,11

2,36

Z tabulky IFE matice vyplyvéa, Ze by podnik mél na potieby vnitiniho prostfedi reagovat
troSku 1épe. Hodnota 2,36 je lehce pod doporuc¢enymi hodnotami, podnik by mél zlepSovat
slabsi oblasti své ¢innosti, konkrétné tedy odstranit problémy nevyhovujiciho pracovniho

prostiedi ¢i nespokojenost zaméstnancti s naplni prace.
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Tabulka 5 EFE matice (vlastni zpracovani)

Prilezitost/Hrozba Popis Vaha | Body | Celkem
PrileZitost Me¢nici se trendy v benefitech 4 0,19 0,76
Prilezitost Me¢nici se trendy v Zivotech lidi 4 0,18 0,72
PrileZitost Digitalizace 3 0,12 0,36
PrileZitost Inovace 3 0,10 0,30

Hrozba ZruSeni stravenek 1 0,24 0,24

Hrozba Nedos,tvatek finan¢nich prostiedkt 1 0.17 0.17
na zvySeni mezd

2,55

Z vyhodnoceni matice EFE vyplyva, Ze spole¢nost Sodexo Pass Ceska republika a. s. reaguje

na potteby vné&jSiho prostiedi dobte. Podnik je pfipraven reagovat na vyuzivani vhodnych

ptilezitosti a je schopen ¢elit hrozbam.
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10 NAVRHY A DOPORUCENI

Z provedenych analyz vyplynuly piekazky vedouci k demotivaci zaméstnanci. Jednim
z problémi je nadmérné mnozstvi prace, které pracovnici maji. Snizeni pracovniho zatizeni
zaméstnancl zvysi kvalitu zadanych kol a predevsim pfesnost, se snizenim nadmérného
mnozstvi pracovnich povinnosti se zvysi spokojenost s naplni vykondvané prace. Samozie-
jmé, ne vzdy je mozné dat zaméstnanci jen urcité mnozstvi prace. Pokud pracovnik dostava
nadmérné mnozstvi prace, je adekvatni piistoupit na formu odmény. Lze piijmout i nového
zaméstnance, naptiklad na zkraceny tivazek, ktery by mohl pomoci. S pfijetim nového pra-
covnika se vSak zvysuji mzdové naklady spolecnosti (pfiblizn¢ 500 000 K¢&/ro¢én¢) a také
n&jaky Gas potrvé, nez se zaudi. Sodexo Pass Ceska republika a. s. také miize pfijmout stu-
denta brigddnika do takzvaného ,,Trainee programu®. Brigddnik bude pomahat, zaroven se
zaSkolovat a pro firmu bude do budoucna ptinosem. Vyhodou oproti béznému zaméstnanci
na zkraceny tivazek je to, Ze spolec¢nost usetti na mzdovych nakladech. Vynalozené naklady

na brigadnika budou niz8i nez na pracovnika na zkraceny tvazek.

Jelikoz se 1 pracovni prostfedi jevi jako problém, pokud to bude mozné, je vhodné rozdélit
pracovniky, ktefi nepottebuji spolupracovat s ostatnimi, do samostatnych kancelari, kde bu-
dou mit klid na plnéni zadanych tkold. S rozdélenim pracovnikli do kanceléfi vznikaji sa-
moziejmée naklady na prondjem dalSich pracovnich prostort. Vulgarita na pracovisti miize
byt odstranéna leh¢imi tresty, napiiklad snizenim prémii. Pracovni kolektiv lze upravit tim,
ze do tymi rozdélime pracovniky se stejnymi preferencemi, kteti se navzajem budou respek-
tovat. Musime vSak brat v uvahu rekvalifikaci nékterych zaméstnanci, ktera je ¢asové na-
ro¢nd a vyskolit zaméstnance, ktery bude mit rekvalifikaci na starost. Véfim, ze rozdéleni
do tymu dle preferenci miiZze byt slozité, avSak myslim si, Ze pokud budou piekonany
vSechny ptekazky, prace tymu bude na kvalitnéj$i urovni, zvysi se produktivita prace, mize
byt piijato vice zakézek a pfedevSim se snizi chybovost. Samoziejmé i tady vznikaji dalsi
naklady, naptiklad ndklady na spotfebovanou energii, prondjem prostor, nebo mzdové na-
klady na osobu, kterd bude provadét rekvalifikaci. Pokud tyto naklady ,,obétujeme*, miizeme

vV

se t&sit vysledku v podobé¢ vyssiho zisku.

Kazdy zaméstnanec by mél byt pochvalen za dobte vykonanou praci. Pochvala by méla byt
konkrétni, adresnd a predevSim vyslovena v¢as. Nevidim zde Zadnou piekazku, ktera by
m¢ela nastat. Pokud se nadfizeny na pracovisti nevyskytuje Casto, aby se mohl setkat se svymi

podiizenymi, miize jim poslat pochvalu skrz interni systém spolecnosti, e-mailem nebo jinou
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formou elektronické komunikace. Na zaklad¢ zjisténi hypotézy Hs je potvrzeno, ze pokud

budou zaméstnanci chvéleni, budou vykazovat mensi mnozstvi demotivacnich faktort.

Co se ty¢e informovanosti pracovnikii o nabizenych benefitech, pfehled vyhod lze podpoftit
propagacnimi letaky, které jim budou rozeslany do e-mailovych schranek, ¢i specialni po-
rada, kde budou benefity/produkty ptedstaveny a bude ukazano jejich konkrétni vyuziti. Mél
by byt také prostor pro dotazy, popiipadé jakékoliv navrhy ze strany zaméstnancii, které
mohou byt pro firmu piinosem. Sestaveni propagacniho letdku nebo specialni porada opét
pfinesou mensi naklady, rozhodné néklady na elektrickou energii a pomérné mzdové ohod-
noceni vedouciho porady, ¢i ohodnoceni osoby zodpovédné za realizaci a rozeslani letaku.
Je také potieba pravideln¢ sledovat vyuzivani jednotlivych benefitti a vyhodnocovat, které
benefity dale podporovat a které Gplné zrusit. Statistické ovéteni hypotézy H» odhalilo, Ze
neexistuje zavislost nedostatecné informovanosti o benefitech na jejich vyuZzivani. Je zaji-
mavé, ze jedinci, kteti uvadeéli, Ze nemaji zadné informace o benefitech/produktech, vyka-
zovali pomérné vysoké mnozstvi vyuzivanych benefitl. Je nutné nizkou informovanost od-

stranit.

V neposledni fad€ je zminén problém vysky mzdy. BohuZel, toto nemusi byt pro firmu tak
jednoduché. Spolec¢nost sice ve sledovaném obdobi hospodafi s kladnym vysledkem hospo-
dafeni, ktery ma v jednotlivych letech rostouci charakter, avSak zvySeni ku ptikladu hrubych
mezd by vedlo k vysokému zvySeni nakladl a spole¢nost by se postupem ¢asu mohla dostat
do zéporného vysledku hospodateni, pokud by vyssi vykon zaméstnancti nezajistil spolec-
nosti vyssi zisk. Firma vSak miiZze svym zaméstnanciim stanovit cile, které maji byt splnény
a odménou pro n¢ bude vyssi prémie. Pokud pracovnikiim ukazeme, ze na konci ukolu na
n¢ ¢eka odména, podpotime tak jejich vykon a kvalitu prace, tim zvySime nase zisky a tim

padem si miizeme dovolit zvysit i ndklady.
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ZAVER

Cilem této bakalaiské prace bylo navrhnout opatieni vedouci ke zlepSeni urovné motivace
zaméstnanci ve spolecnosti Sodexo Pass Ceska republika a. s. Hlavnim pfedmétem podni-
kéani spole¢nosti Sodexo Pass Ceska republika a. s. je poskytovani feseni v oblasti zamést-
naneckych benefitt, které jsou prodavany spole¢nostem v Ceské republice. Ve firmé pracuje
k dnesnimu dni okolo 200 zaméstnanct, pro ucely analyzy jsem si vybrala hlavni pobocku,
ktera sidli v Praze. Zde se nachazi 100 pracovniki. Za uspéchem kazdé spolecnosti stoji
predevsim jeji zaméstnanci. Aby prace byla odvadéna na kvalitni Grovni, je tfeba naSe pra-

covniky u¢inné motivovat.

Tato préce je rozdé€lena na dvé ¢asti, teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti jsou objas-
nény kli€¢ové pojmy z oblasti motivace, rozdéleni motivace, motivacni teorie a v neposledni
fadé¢ zaméstnanecké benefity. Prakticka ¢ast potom vychazi ze zjisténych poznatkl teore-
tické &asti. Ukazuje zakladni informace o spolenosti Sodexo Pass Ceska republika a. s.,
zaméstnancich a samotnou analyzu, kterd je provedena pomoci dotaznikového Setteni. Jsou

stanoveny tf1 hypotézy, které jsou nasledné statisticky ovéteny.

Na zaklad¢ zjisténych vysledkt, které byly podlozeny SWOT analyzou a maticemi IFE
a EFE, byly odhaleny nedostatky v oblasti motivace, ktera by firma méla odstranit, aby byla
sniZzena demotivace zaméstnancil a podpoien jejich pracovni vykon, chut’ pracovat a plnit
zadané ukoly. Jako nejvétsi problémy se zde jevi nadmérna pracovni zatéz, nizkd mzda
vzhledem k vykonavané ¢innosti, nevyhovujici pracovni prostiedi nebo problémy pracov-
niho kolektivu. Motivaci zaméstnanci potiebuji v kazdém véku a hlavni pfednosti spolec-
nosti je rozmanitost benefitl, které pro své pracovniky nabizi. Z dotaznikového Setfeni rov-
néZ vyplynulo, Ze vyhody, které jim zaméstnavatel nabizi, hojn€ vyuzivaji. Nejvyuzivanéj-
Simi benefity jsou pravé stravenky, Cafeteria, 25 dni dovolené + 5 Flexi dni a pruzna pra-
covni doba. Podnik by m¢l na potfeby vnitiniho prostiedi reagovat trosSku 1épe, mél by zlep-
Sovat slabsi oblasti své ¢innosti. Co se ty¢e vn¢jsiho prostiedi, je pfipraven reagovat na vy-
uzivani vhodnych pftileZitosti a je schopen Celit hrozbam, které mohou nastat. Jednou z nej-

vetSich hrozeb je zruSeni stravenek, které je dnes pomérn¢ diskutovanym tématem.

Je tfeba nepodcenit mezery v motivaci, jelikoz nespravna ¢i nedostateCna motivace muize
vést k fluktuaci zaméstnanct. Spolecnosti byly navrzeny konkrétni piiklady zlepSeni sou-
Casné situace. Je tfeba se nad nimi zamyslet a pokusit se uvést je do praxe. VE&fim ze vysledky

analyzy pfinesou spolecnosti uzitek a pomtizou vylepsit oblast motivace zaméstnanci.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

ERG

EFE

IFE

S. A.

SWOT

Akciova spole¢nost

Ceska republika

Expektace

Existence, Relatedness, Growth (Existence, vztahy, riist)
External Factor Evaluation (Hodnoceni externich zdrojit)
Hypotéza

Internal Factor Evaluation (Hodnoceni internich faktori)
Motivace

Societé Anonyme (Akciova spole¢nost)

Spolecnost s ruéenim omezenym

Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats (Silné stranky, slabé stranky,
prilezitosti, hrozby)

Valence
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SEZNAM PRILOH
P1I Dotaznik

P Il Testovani statistickych hypotéz



PRILOHA P I: DOTAZNIK

Analyza motivace zaméstnancu

Jsem studentka 3. rocniku bakalarského studia na fakulte Managementu a ekonomiky Uni-
verzity Tomdse Bati ve Zline.

V ramci mé bakalarské prdce na téma Analyza motivace zaméstnancii ve firme SODEXO
Pass Ceskd republika a. s. Vis prosim o par minut casu k vyplnéni kratkého dotazniku, ktery

nasledné pouziji jako podklad pro svou bakalarskou praci.

1. Hraje motivace velkou roli ve Vasem pracovnim vykonu?

O Ano
O Ne

2. Preferujete spiSe hmotnou nebo nehmotnou motivaci?

O Hmotnou motivaci (napf. vyse platu, odmény)

O Nehmotnou motivaci (napt. pochvala, uznani, kariérni riist)

3. Co je pro Vas nejdiilezitéjSim motivaénim faktorem pro vykonavani Vasi prace?

o Napln prace

o Smysl vykondvané prace
o Profesni rist

o Pracovni kolektiv

0 Vztah s nadfizenym

o Pochvala

o Mzda

0 Benefity

o Sidlo spolecnosti

o Prestiz firmy

o Jina...



4. Do jaké miry jste spokojen/a s Vasi naplni prace?
1 23 4 56 7 8910
Velmi spokojen/a O O O O O O O O O O Velminespokojen/a

5. Miéte u svého stavajiciho zaméstnavatele moZnosti k osobnimu ristu?

O Ano, dostatecnou

O Ano, avSak minimalni
O SpiSe ne

O Ne

6. Citite se dobre v prostredi, ve kterém pracujete?
1 23 45 6 7 8 910
Zcela souhlasim O00O0O0O0OO0OO0OO0O0 Naprosto nesouhlasim

7. Do jaké miry jste informovan/a o produktech (benefitech), které Vam firma nabizi?
12345678910

Jsem dostateéné informovan/a O O O O O O O O O O O produktech nemam zadné informace

8. Z benefitii a programii, které zaméstnavatel nabizi, vyuZivate

o ActivePass

0 Online I¢kaiska poradna

o Kancelatfské pomicky dle vybéru
o Cafeteria

o Stravenky

o 25 dni dovolené + 5 Flexi dni

0 Pruzné pracovni doba

o Sodexo Supports Me

o Ptispévek na penzijni pfipojisténi
o Dorovnani uslé mzdy v piipad€é nemoci
o Bonus Swap

o Nevyuzivam zadny produkt



9. Jaké rozhrani pouzivate k vyuziti programu a benefitu?

O Mobilni aplikace
O Internetové rozhrani

O Obé rozhrani

10. Umi Vas nadrizeny pochvalit? SlySel/a jste nékdy od svého nad¥izeného pochvalu?

O Ano, nadiizeny mé Casto chvali
O Ano, ob¢as me€ nadfizeny pochvali

O Ne, od svého nadiizeného jsem nikdy neslysel/a pochvalu

11. Existuje néco, co Vas v sou¢asném zaméstnani demotivuje?

0 Pracovni prostredi

o Kolektiv na pracovisti

o Nizkd mzda vzhledem k vykonavané ¢innosti
o Nadfizeny

o Neocenéni vykonané prace

o Tezké ukoly

o Nic, jsem spokojena/a

o Jina...

Jakeé je vaSe pohlavi?

O Zena
O Muz

Jaky je Vas vék?

O Meéné nez 20
21-30
31-40
41-50
51-60

© O O O



O
O

61-70
70+

Vase nejvyssi dosaZené vzdélani?

© ©0 O o O O

Zakladni vzdélani

Stfedni vzdélani s vyucnim listem
Stfedni vzdélani s maturitni zkouskou
Vyssi odborné vzdélani
Vysokoskolské bakalarské vzdélani
Vysokoskolské magisterské vzdélani

Vysokoskolské doktorské vzdélani



PRILOHA P II: TESTOVANI STATISTICKYCH HYPOTEZ
Hypotézy:

Ho: Dva znaky jsou nezavislé.

Ha: Dva znaky jsou zavislé.

Hi: Potieba motivace zavisi na véku zaméstnance.

Hz: Mezi pracovniky jsou oblibené pouze nékteré benefity, a to z divodu nedostatecné

informovanosti.
H3: Zaméstnanci, kteti byvaji pochvaleni, uvadi mensi mnozstvi demotivacnich faktort.

Vzorce pro vypodéty:

(nij—nij*)?
T=x2= ‘lr=12§=1—

nijx
nij* = 2

Tirie = X2 > X21-o((r = D(s = 1))
o= 0,05

Vysvétlivky:

ni = tadek

nj = sloupec

n = celkem

Hi: Potifeba motivace zavisi na véku zaméstnance.

Vek Potfeba motivace Celkem
Ano Ne

Méné nez 20 0 0 0
21-30 12 2 14
31-40 19 2 21
41-50 21 0 21
51-60 4 0 4
61-70 0 0 0
71+ 0 0 0
Celkem 56 4 60




Vék Ano Ne Celkem
were [ ¢
nez 20

0 0 0

12 2 14

21-30 13,07 0,93 14
0,09 1,23 1,32

19 2 21

31-40 19,6 1,4 21
0,02 0,26 0,28

21 0 21

41-50 19,6 1,4 21
0,02 1,4 1,42

4 0 4

51-60 3,73 0,27 4
0,02 0,27 0,29

0 0 0

61-70 0 0 0
0 0 0

0 0 0

71+ 0 0 0
0 0 0

56 4 60

Celkem 56 4 60
0,15 3,16 3,31

Pocet sloupcti: 2
Pocet tadka: 7
2 =3,31

%20,95 (6) = 12,6
Tieit = 3,31<12,6

Nezamitame nulovou hypotézu. Potfeba motivace nezavisi na véku zaméstnance.



Hz: Mezi pracovniky jsou oblibené pouze nékteré benefity, a to z diivodu nedostatecné informovanosti.

- Benefity

(7]

o

c

(L]

3 Prispévek Celkem
€| w Dorov- P .. .| Sodexo Pruzna 25 dni do- Kancelarské | Online lé-

5| €| Bonus . . ... | hapenzijni , i . o Y. .

=3 Swa nani uslé Fiboiit- Supports | pracovni | volené +5 | Stravenky | Cafeteria pomticky | kaFska po- | ActivePass

= |’N P mazdy P tg_'nji Me doba flexi dni dle vybéru radna

1 1 5 8 11 1 24 32 33 32 15 6 20 188
2 0 4 0 5 0 8 8 8 7 6 2 6 54
3 0 0 0 0 0 2 2 2 1 1 0 2 10
4 0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 7
5 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 8
6 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
7 0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 8
8 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
9 0 2 0 3 0 4 4 5 5 4 1 4 32
10| 1 2 1 4 1 5 5 6 6 4 0 5 40
©

El 2 15 9 26 2 46 54 57 54 33 9 40 347
[7,]




g Benefity
§ Dorm’l- PﬁsPévﬁ k, Sodexo | PruZna 25 dni Kancelaiské | Online g
g Zadné Bonus n?n,l nav;.)en.z.lvjm Supports | pracovni do’v o Stravenky | Cafeteria| pomlcky | Iékafska | ActivePass %
s Swap uslé pripojis- lené +5 . o
- mzdy t&ni Me doba flexi dni dle vybéru | poradna
1 5 8 11 1 24 32 33 32 15 6 20 188
1 1,08 8,13 4,88 14,09 1,08 24,92 29,26 30,88 29,26 17,88 4,88 21,67 188
0,01 1,20 2,00 0,68 0,01 0,03 0,26 0,15 0,26 0,46 0,26 0,13 5,44
0 4 0 5 0 8 8 8 7 6 2 6 54
2 0,31 2,33 1,40 4,05 0,31 7,16 8,40 8,87 8,40 5,14 1,40 6,22 54
0,31 1,19 1,40 0,22 0,31 0,10 0,02 0,09 0,23 0,15 0,26 0,01 4,28
0 0 0 0 0 2 2 2 1 1 0 2 10
3 0,06 0,43 0,26 0,75 0,06 1,33 1,56 1,64 1,56 0,95 0,26 1,15 10
0,06 0,43 0,26 0,75 0,06 0,34 0,13 0,08 0,20 0 0,26 0,62 3,19
0 0 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 7
4 0,04 0,30 0,18 0,52 0,04 0,93 1,09 1,15 1,09 0,67 0,18 0,81 7
0,04 0,30 0,18 0,43 0,04 0,01 0,01 0,02 0,01 0,17 0,18 0,05 1,43
0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 8
5 0,05 0,35 0,21 0,60 0,05 1,06 1,24 1,31 1,24 0,76 0,21 0,92 8
0,05 1,24 0,21 0,27 0,05 0 0,05 0,08 0,05 0,08 0,21 0,01 2,27
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
6 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 1 0 1 0 1 1 1 1 1 0 1 8
7 0,05 0,35 0,21 0,60 0,05 1,06 1,24 1,31 1,24 0,76 0,21 0,92 8
0,05 1,24 0,21 0,27 0,05 0 0,05 0,08 0,05 0,08 0,21 0,01 2,27




0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

8 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

0 2 0 3 0 4 4 5 5 4 1 4 32

9 0,18 1,38 0,83 2,40 0,18 4,24 4,98 5,26 4,98 3,04 0,83 3,69 32
0,18 0,27 0,83 0,15 0,18 0,01 0,19 0,01 0 0,30 0,03 0,03 2,21

1 2 1 4 1 5 5 6 6 4 0 5 40

10 0,23 1,73 1,04 3,00 0,23 5,30 6,22 6,57 6,22 3,80 1,04 4,61 40
2,57 0,04 0 0,34 2,57 0,02 0,24 0,05 0,01 0,01 1,04 0,03 6,91

£ 2 15 9 26 2 46 54 57 54 33 9 40 347

% 2 15 9 26 2 46 54 57 54 33 9 40 347
v 3,26 5,92 5,09 3,10 3,26 0,52 0,94 0,54 0,80 1,24 2,44 0,88 28,00

Pocet sloupcii: 12
Pocet fadki: 10

x2 =28

%2095 (99) = 124,34
Tt = 28<124,34

Nezamitdme nulovou hypotézu, mezi informovanosti a vyuzivanim benefitii neni Zadna zavislost.




H3: Zaméstnanci, ktefi byvaji pochvaleni, uvadi mensi mnoZstvi demotivac¢nich faktori.

Demotivacni faktory

Neocenéni Nizkd mzda
Pochvaly Nic, jsem | Pracovni | Tézké , ... . | vzhledem kvy- | Kolektivna | .. , |Celkem
; . ., 3 vykonané | Nadfizeny i e ... | Jiné
spokojen/a | prostiedi ukoly , konavané ¢in- pracovisti
prace .
nosti
Casto chvalen 11 1 1 0 0 0 1 18
Obcas pochvalen 15 8 5 5 1 9 5 55
Nikdy neslysel/a pochvalu 1 0 0 3 1 2 0 7
Celkem 27 9 6 8 2 11 6 11 80
Demotivacni faktory
Pochvaly o ’ o Neocenerjl Nizka mzda vzl'lle- Kolektiv Celkem
Nic, jsem | Pracovni | Tézké | vykonané dem k vykona- na praco-
spokojen/a | prostfedi| ukoly prace Nadfizeny vané ¢innosti visti Jiné
11 1 1 0 0 0 1 4 18
Casto chvalen 6,08 2,03 1,35 1,8 0,45 2,48 1,35 2,48 18
3,98 0,52 0,09 1,8 0,45 2,48 0,09( 0,93 10,35
Obé 15 8 5 5 1 9 5 7 55
cas po- 18,56 6,19 4,13 5,50 1,38 7,56 413| 7,56 55
chvalen
0,68 0,53 0,19 0,05 0,10 0,27 0,19 0,04 2,05
$el/a po- 2,36 0,79 0,53 0,70 0,18 0,96 0,53| 0,96 7
chvalu 0,79 0,79 0,53 7,56 3,89 1,12 0,53 0,96 16,15
27 9 6 8 2 11 6 11 80
Celkem 27 9 6 8 2 11 6 11 80
5,45 1,84 0,80 9,40 4,44 3,87 0,80 1,94 28,55




Pocet sloupci: 8
Pocet radki: 3

x2 = 28,55

x20,95 (14) = 23,7
Tkeit = 28,55>23,7

Zamitame nulovou hypotézu. Pokud budeme zaméstnance chvalit, budou uvadét mensi

mnozstvi demotivacénich faktort.



