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Abstrakt

Bakalai'ska prace se zabyva analyzou motivaéniho systému v podniku Cinema city Czech
s.r.0. se zamé&ienim na poskytovani benefitti. Teoreticka ¢ast obsahuje obecné poznatky o
motivaci, piedevsim o pracovni motivaci zaméstnancti. Dale jsou zde poznatky o
zaméstnaneckych benefitech jejich rozdé€leni, uziti a vyhodach. V praktické ¢asti je
predstaven podnik Cinema city Czech s.r.o0., ve kterém bylo provedeno empirické Setteni.
Predmétem Setieni bylo zjistit, zda je motivacni systém dobie nastaven a odrazi pozadavky
a prani zaméstnancll. Na zaklad¢ zjisténych informaci jsou v zavéru prace uvedena

doporuceni, diky nimz by systém mohl fungovat efektivnéji.

Kli¢ova slova:
motivace, pracovni motivace, pracovni spokojenost, pracovni vykon, stimulace,
odménovani,

hodnoceni, motivacni systém, zamé&stnanecké benefity, fizeni lidskych zdroji

Abstrakt

This thesis deals with analysis of the motivation system in the company Cinema City
Czech Ltd. focusing on providing benefits. The theoretical part contains general
knowledge about motivation, especially about the motivation of employees. There are also
insights about employee benefits, their distribution, use and benefits. In the practical part,
the company Cinema City Czech Ltd., which was done empirical investigation. The
inquiry was to determine whether the motivation system is well set and reflects the
demands and wishes of employees. Based on the information in the conclusion presents

recommendations for making the system function more efficiently.

Keywords:
motivation, work motivation, job satisfaction, work performance, stimulation,
remuneration,

evaluation, motivation system, employee benefits, human resource management



Cil prace:

Analyzovat motivaéni nastroje pouzivané v podniku a jejich efektivitu.

Zhodnotit jejich dopad na produktivitu prace a spokojenost zaméstnanct. Navrhnout
zmény

pro efektivnéjsi vyuziti motivac¢nich nastroja.

Postup prace a pouzité metody:

Teoreticka Cast:

1. Motivace

2. Zdroje motivace

3. Motivace k praci

4. Motivacni teorie

5. Zaméstnanecké benefity

Prakticka cast:

1. Charakteristika podniku

2. Motivacni nastroje vyuzivané v podniku

3. Popis metodiky (dotazniky zamé&stnanctiim, analyza poskytnutych internich dat,
pozorovani)

4. Zhodnoceni efektivity motivacnich nastrojii

5. Navrhy na zménu a zefektivnéni vyuZzivani motivacnich nastroju.
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Uvod

Podniky soucasnosti se technicky rozvijeji velmi rychle, na trhu se potykaji
se silnou konkurenci, a to ve viech odvétvi. Uspéch takovéhoto podniku je zavisly na
mnoha faktorech. V prvni fad¢ je pro podnik dulezité, aby byl vydélecné ¢inny, ale musi
také davat pozor, jak je vniman okolim. V podniku jako takovém, maji nejvétsi vliv na

vysledky a celkovou prezentaci podniku jeho zaméstnanci.

Pro podnik je tedy velmi dilezité, aby se jeho zaméstnanci citili, ze jsou dileziti a
nepostradatelni. Protoze nespokojeny zaméstnanec nebude svou praci odvadét na 100 % a
nebude chtit ani pfinaSet inovativni feseni, kdyz bude védét, ze za to nebude nélezité
odménén at’ uz ,,pouhou’ pochvalou nebo jinou finan¢ni ¢i nefinanéni odménou. ZkusSeni
zaméstnanci jsou velmi cenni, a tudiZ si je firmy museji chtit za kazdou cenu udrzet,
protoze by o né mohli lehce pfijit a hledani nového zaméstnance a jeho nasledné

zaSkolovani je asto velmi finanéné i asoveé narocné.

Tudiz je nezbytné, abychom poznali potieby naSich zaméstnancii a skrze né je
dokazali patficn€ motivovat. Finan¢ni motivace je vzdy dobrd, ale v dne$ni dobé, uz je
zna¢né nedostacujici. Pochvala za dobfe odvedenou praci nabyva na vyznamu a s ni i pocit
zameéstnance, ze je pro firmu nepostradatelny. Diky této problematice se velmi rozsifuji
moznosti, jak zaméstnance dobfe motivovat, a to pomoci benefitli. U velkych firem se
Casto setkdvame v ramci jejich motivacniho programu s ptispévky na penzijni piipojisténi,
tydnem volna navic a se stravenkami, které uz jsou brany spiSe jako samoziejmost. Dale

jsou tu piispévky na kulturni nebo sportovni ¢innost.

Cilem této bakalaiské prace je seznameni se s problematikou motivace
a zameéstnaneckych benefiti z teoretického hlediska a zejména pak analyza pracovni

motivace zaméstnanct v Cinema City Czech s.r.o.

Ma prace je rozdélena do tii asti. Cast prvni je zaméfena na problematiku
motivace, a to predevsim té pracovni motivace. Cast druha se soustiedi na vyhody a
vyznam zaméstnaneckych benefitl, jejich ¢lenéni a moZnosti aplikace. V této Casti je takeé

popis jednotlivych benefiti.

Posledni ¢ast je vénovana analyze pracovni motivace v Cinema City Czech s.r.o..
Na uvod je zde charakteristika spole¢nosti a ptehled zaméstnaneckych benefita, které
Cinema City Czech s.r.0. nabizi. Dale tu nasleduje vyzkum pracovni motivace

zamé&stnancl Cinema City Czech s.r.0., ktery byl proveden dotaznikovym Setfenim mezi



zamé&stnanci. Spole¢nost Cinema City Czech s.r.0. jsem si vybral, z divodu mé pracovni
zkusenosti ve spolecnosti. V Cinema City Czech s.r.o. jsem pusobil jako brigadnik, ale

také na pozici stalého zaméstnance, a to jako Supervizor.
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1 MOTIVACE JAKO PSYCHOLOGICKY PROCES

1.1 Motivace

Snaha definovat motivaci lidského chovani se datuje jiz na prelomu 19. a 20. stoleti.
Diky tomu se dostaly na svétlo svéta hned né€kolik definic, které se snazi vice pfiblizit toto
téma nasemu chapani. Jednou z nich je naptiklad, definice, kterou uvadi V. Provaznik a R.
Komarkova. ,, Pojmem motivace vyjadrujeme skutecnost, Ze v lidské psychice piisobi
specifické, ne vzdy zcela vedomé (uvedomované) vnitrni hybné sily — pohnutky, motivy,
které cloveka — jeho cinnost (tj. chovani, resp. jednani i prozivani) — urcitym smerem
orientuji (zaméruji), které ho v daném sméru aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu udrzuji.
Navenek se pak piisobeni téchto sil projevuje v podobé motivované cinnosti, resp. v podobé

motivovaného jedndni. “*

Motivace je tedy obecnym oznacenim pro vSechny vnitini podnéty, které vedou
k urcité ¢innosti, k ur¢itému jednani. Samotné slovo ,,motivace pochazi z latinského

slova ,,movere", coz znamena hybat, pohybovat.?

Obr. 1: Schématické znazornéni vztahu nedostatku, poti‘eb, motivace a ¢innosti

Cinnost odstraneni
nedostatell = potfeba -—» motivace —» zZaméefena s nedostatku
na cil

1 PROVAZNIK, V. - KOMARKOVA, R. : Motivace pracovniho jednani, 2. vydani, Praha,
Nakladatelstvi Oeconomica, 2004, ISBN 80-245-0703-X, str. 23
2 PROVAZNIK, V. — KOMARKOVA, R. : Motivace pracovniho jednani, 2. vydani, Praha,
Nakladatelstvi Oeconomica, 2004, ISBN 80-245-0703-X, str. 23

Obr. 1 Zdroj: PROVAZNIK, V.; KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jedndni. 1. vyd. Praha: Vysoka $kola
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1.2 Motivace jako soucast osobnosti
ProtoZe motivace je vnitinim procesem, je namisté uvazovat o ni vzdy jen ve vztahu

ke konkrétnimu jedinci a jeho osobnosti. Clovék ma totiz celou fadu motivii, které jsou
usporddany do urcité hierarchie, jez se 1isi od hierarchie ostatnich jedinct a navic se sama
v riznych obdobich a situacich méni.3 Obecné Ize Fici, Ze osobnost jedince ma uréitou
strukturu slozenou z nékolika dil¢ich slozek (viz obrazek 2), z nichz jednou je motivace.
Motivace pfitom odpovida na dynamickou otdzku, co jedinec chce a kam smétuje, zatimco
ostatni slozky osobnosti — schopnosti, temperament a charakter — vypovidaji jen staticky o

tom, co umi a jaky je.*

Obrazek 2: Struktura osobnosti

OSOBNOST CLOVEKA

STRUKTURA OSOBNOSTI
SCHOPNOSTI /‘(" CHARAKTER

MOTIVACE TEMPERAMENT

Obr. 2 osobnost ¢lovéka

1.3 Zdroje motivace
Za zdroje motivace povazujeme ty skute¢nosti, které¢ motivaci vytvareji. Mezi zékladni

zdroje motivace patii:®
- potieby
- navyky
- z4jmy
- hodnoty
- idedly

3 SCHEIN, Edgar H. Psychologie organizace. Praha: Orbis, 1969. Mala moderni encyklopedie (Orbis).
4 MIKULASTIK, Milan. ManaZerska psychologie. 2., aktualiz. a roz$. vyd. Praha: Grada, 2007. Manazer. ISBN 978-80-247-
1349-6.

5 BEDRNOVA, Eva; NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie v fizeni firmy : cesty efektivniho vyuZiti lidského potenciélu
podniku. Praha : Prospektrum, 1994. 411 s. ISBN 8071750107

Obr. 2 Zdroj: http://slideplayer.cz/slide/2730052/ slide 40/140
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Potieby jsou zakladnim zdrojem motivace. Clovék pocituje potieby priméarni, napf.
potiebu potravy, bezpeci ¢i spanku. Tyto potieby se také nazyvaji biologickymi. Oproti
tomu existuji potieby vyssi, které jsou spjaty se spoleenskym zaélenénim. Radi se sem
potieby:®

- poznavaci — jedna se piedevsim o feSeni problémil

- socialni — napft. potieba prestize, statusu, dominance

- aktivity — potieba pracovni ¢innosti, zajmové ¢i rekreaéni

- vykonové — projevuji se jako usili néco dokoncit

- existencidlni — hledani odpovédi na otazku: ,,Jak zit dal?*

1.3.1. Potieby

Jednim z vyznamnych Ciniteli prevence poruch zdravi déti a dorostu je pozadavek
uspokojovani zakladnich potieb jednotlivce. Tento pozadavek plati v kazdém veku, tedy i
pro dospélého jednotlivce. Zv1ast vyznamnou roli vSak hraje v obdobich jeho télesného
zrani a psychického a socialniho vyvoje.

Potieby, které zahrnujeme mezi zdkladni, jsou potieby, které maji ptirozenou
povahu a jsou spjaty s existenci jednotlivce jako lidské bytosti. Proto o nich musime
uvazovat jako o skutecnostech, které patii k zavaznym. Abychom je znali, musime je
studovat, a méli bychom je respektovat, abychom podporovali jejich pozitivni efekt pro
zdravi a hodnotny Zivot. Respektovat zakladni lidské potteby neznamend vychazet vsttic
jakymkoliv poZadavklim a ptanim jednotlivce — jde zde o ty potteby, jejichZ uspokojeni ma
na zdravi a hodnotny zptsob Zivota ¢lovéka vzdy pozitivni vliv.

Zakladni lidské potteby maji univerzalni charakter. Jsou spole¢né viem lidem. Bez
ohledu na v¢k a také bez ohledu na rozdily v jejich ptisluSnosti k ur€ité rase, etniku,
kultute, naboZenstvi, komunité. Univerzalitu lidskych potieb se podatilo vystihnout

americkému psychologovi Abrahamu Maslowovi (1970).”

6 HELUS, Zdenék. Psychologie : pro stfedni $koly. Viyd. 3. Praha : Fortuna, 2003. 119 s. ISBN 80-7168-876-2, str. 45
7 PRIROZENE POTREBY DITETE A JEJICH USPOKOJOVANI V RODINE A SKOLE. In: Centrumprev.sweb.cz[online].
[cit. 2016-11-21]. Dostupné z: http://centrumprev.sweb.cz/MANUAL/MANUALVI-oddil3.htm
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1.3.2. Navyky

»Navykem oznacujeme zautomatizované vykonavani nékterych slozek cinnosti
(nebo také celé Cinnosti), kterého bylo sazeno mnohonasobnym opakovanim piislusnych
tikontl (napt. psani na stroji)* (Stefanovi¢, Greisinger, 1985)

,Navyk (habit, habituation, cystom) je reflexni jednani; zptisob mysleni nebo
chovani, proces, ktery vrcholi v reflexu a zahrnuje pfijem, ptenos a reakci.““(Hartl,
Hartlova, 2004)

Navyky mohou byt v zivoté ¢lovéka vyznamné, protoze usnadnuji zivot (napf. ranni
hygiena, oblékani, pouzivani piiboru pfi jdle). Zautomatizovana ¢innost vétSinou
nevyzaduje soustfedénou pozornost a ani vyuzivani védomosti. Navyky vS§ak mohou byt ve

spole¢nosti nezadouci (napf. mnohomluvnost).®

1.3.3. Zajmy

Zajmy jsou objektivnim vztahem lidi ke spole¢enskému prostiedi, v némz Zziji.
Jsou soucast socialni skutec¢nosti, jsou moznosti pfiStiho socidlniho pohybu, ktera je v této
skutecnosti obsazena, a kterd povede ke zmén¢ této skutecnosti. Jsou netplnym souborem
podminek ke zméné, pricemz chybéjici podminkou je Gcelna aktivni ¢innost ¢loveka.
Zajmy jsou vzdy protikladné uvnitf i mezi sebou, nebot’ vytvareji rizné moznosti
budouciho pohybu. Nejsou vSak rozporem, tim je aZ skute¢ny pohyb vedouci ke zméné,

ktery se stietava s pohyby opaénymi.®

Zakladem z4jmu jsou ekonomické zajmy, vyplyvajici ze spoleenského postaveni
¢lovéka ve vyrobnich vztazich. Zajmy vSak nemaji jen hmotny charakter, jsou $irsi. Jsou
nezavislé na vili a védomi, ale jsou zavislé na ¢innosti. Clovék je miiZze poznat s riiznou
presnosti, nebo je nemusi poznat viibec. Jsou objektivni, nejsou produktem védomi, ale
socialnich vztahi, i kdyz mohou prochazet védomim. Své zajmy si ¢lovek mize zacit
uvédomovat teprve ve styku s jinymi lidmi, jejichz zajmy jsou odliSné, avSak hajit je mize
| jenom instinktivn¢, nemusi si jej uvédomovat viibec a miize je dokonce i popirat.

Existenci svych z4jmi si ¢lovék uvédomuje Easto az tehdy, jsou-li ohrozeny.*®

8 KELNAROVA, Jarmila a Eva MATEJKOVA. Psychologie: pro studenty zdravotnickych obor(i. Praha: Grada, 2010-. Sestra
(Grada). ISBN 978-80-247-3270-1.

9 Dialektika potfeb a zajmu. In: Marxismus.cz [online]. [cit. 2016-11-21]. Dostupné z:
http://marxismus.cz/hismat/potreby_a_zajmy.htm

10 Dialektika potfeb a zajma. In: Marxismus.cz [online]. [cit. 2016-11-21]. Dostupné z:
http://marxismus.cz/hismat/potreby_a_zajmy.htm
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1.3.4. Hodnoty

Hodnoty z hlediska psychologie spadaji do psychologie motivace, nebot’ stejné
jako potieby tvoti zakladni komponenty nasich zivotnich motivaci. Chceme-li pochopit a

poznat konkrétni lidskou osobnost v jeji komplexnosti, musime znat:

1. jeji vlastnosti (charakter, temperament - napfi. "je energicky a uto¢ny"),

2. jeji schopnosti (co umi, jaké ma piedpoklady, napi. 1Q, tvotivost - napf. "je chytry v
matematice") a

3. jeji motivacni dynamiku. (napf. "citi jako poslani pomahat druhym"). Praveé do této treti
slozky spadaji hodnoty. Zatimco potieby jsou spolecné v§em lidem (vSichni potfebuji spanek, jidlo,

sex, pocit bezpeci, lasku atd.), hodnoty jsou u kazdého ¢loveka rozdilné.

Hodnoty jsou zdkladni postoje ke vSem oblastem Zivota (lidem, predmétim,
situacim i ¢innostem), které se nepietrzit¢ promitaji do vSech nasich aktivit, pociti
a myslenek. Tvofi zékladni slozku nasi motivace.Hodnoty jsou ty zivotni postoje,
které vypovidaji o tom, ¢eho si v zivoté nejvice cenime, vdzime, co povazujeme v
Zivoté za nejpodstatnéjsi, a které nas nejsilnéji motivuji v dosahovani nasich

cili. (Synonymem pro hodnoty by mohly byt Zivotni priority).!!

135,  Idesly

Idedlem rozumime urc¢itou myslenkovou nebo nédzorovou predstavu néceho
subjektivné velmi zddouciho a pozitivné hodnoceného, co pro daného jedince
~ . ’ . r1 e ~ 4 v . - 12
pfedstavuje vyznamny cil jeho snaZeni, skutecnost, o kterou usiluje.
Individualni idedly vznikaji pisobenim socialniho prostiedi, zejména rodiny,
autorit a lidi, které povazujeme za sviij vzor. Dilezitou roli zde maji také procesy uceni,

napodoby a identifikace.

11 FRANCE, Vojtéch. Psychologie hodnot. In: Grafologie a Psychologie [online]. [cit. 2016-11-21]. Dostupné z:
http://ografologii.blogspot.cz/2009/05/psychologie-hodnot.html

12 PROVAZNIK, V. - KOMARKOVA, R.: Motivace pracovniho jednéni, 2. vydéni, Praha,
Nakladatelstvi Oeconomica, 2004, ISBN 80-245-0703-X, str. 34
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1.4. Motivace k praci

Pracovni motivaci je mozné definovat jako celkovy postoj ¢loveéka k praci obecné, ke
konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukoltim.
Pracovni motivace také vyjadfuje ochotu ¢lovéka pracovat.’® Pracovni motivace kazdého

zamestnance je tvoiena dvéma slozkami, a to vnitini a vnéj$i motivaci.

1.4.1. Vnitini motivace

V piipadé vnitini motivace lidé motivuji sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji
a vykonavaji praci (nebo je jim ptridélena prace), ktera uspokojuje jejich potieby, nebo
alesponi vede k tomu, e od ni o¢ekavaji splnéni svych cili.** Jako zasadni faktory
vnitini motivace je tfeba uvést napft. pocit, ze prace, kterou vykondvam, je zajimava
a dilezitd, volnost konani, moznost rozvijet své schopnosti €i ptilezitost ke kariérnimu

postupu.

1.4.2. Vnéjsi motivace
Bezpochyby kazdy zaméstnavatel by se mél zajimat o to, jak jsou jeho

zaméstnanci k praci motivovani. Kvalita vykonu totiZ neni dana jen schopnostmi
a védomostmi zaméstnance, ale vyznamnou roli hraje také jeho motivace a postoj
k préaci. Motivace zaméstnancii prostfednictvim managementu firmy se nazyva vngjsi
motivace. NejCastéjSimi prostfedky motivovani jsou odméiovani (napt. zvySeni platu,
zamé&stnanecké benefity), pochvala, povySeni, ale také tresty, jako napt. disciplinarni
fizeni, odepfeni platu ¢&i kritika.™

Vnéjsi motivatory mohou mit bezprosttedni a vyrazny U€inek, ale nemuseji
pusobit dlouhodobé. Naopak vnitini motivatory mivaji hlubsi a dlouhodobéjsi ucéinek,

protoze jsou soucasti jedince a nikoliv vnucené mu z vnéjsku.

13 PROVAZNIK, V. - KOMARKOVA, R.: Motivace pracovniho jednéni, 2. vydani, Praha,
Nakladatelstvi Oeconomica, 2004, ISBN 80-245-0703-X, str. 51

14 ARMSTRONG, M.: Personalni management, 1. vydani, Praha, Grada Publishing, 1999, ISBN
80-7169-614-5, str. 298

15 ARMSTRONG, M.: Personalni management, 1. vydani, Praha, Grada Publishing, 1999, ISBN
80-7169-614-5, str. 299
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1.5. Motivacni teorie
Od prelomu 19. a 20. stoleti vznikaji znacné pocCty teorii, které se snazi vysvétlit

principy a fungovani motivace lidského chovani.

V této bakalaiské praci se vSak zaméfime jen na ty, co se tykaji a jsou zamétené na
pracovni jedndni. Z této oblasti se jich také ovSem vybere jen par a rozebereme si je
troSicku podrobnéji. Nejprve si vSak zminime jednu obecnou teorii motivace, a to
Maslowovu hierarchii potieb. Dale se budeme zabyvat Herzbergovo dvoufaktorovou teorii,

McGregorovou teorii X a Y a dale teoriii spravedInosti.

1.5.1. Maslowova hierarchie potieb
Teorii potieb zformuloval v roce 1943 americky psycholog Abraham Maslow.

Podle Maslowa je mozné veskeré lidské potieby rozdé€lit do péti zékladnich kategorii, tak

jak to znazorniuje nasledujici pyramida.

Potfeba uznani a tcty

Potieba sounalezitosti

Obr. 3 Maslowova pyramida potireb'®

Potieby jsou sefazeny hierarchicky podle dilezitosti od téch nejnaléhavéjsich
aZ po nejméné naléhavé. Maslowova teorie motivace tvrdi, Ze v pfipad€ uspokojeni
nizsi potieby se stava dominantni potiebou potieba vyssi a pozornost jedince je pak

soustfedéna na uspokojeni této vyssi potieby.!’

16 http://www.filosofie-uspechu.cz/jak-motivovat-zamestnance/maslowova pyramida/
17 ARMSTRONG, M. : Personaini management, 1. vydani, Praha, Grada Publishing, 1999, ISBN
80-7169-614-5, str. 301
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Dale jsou rozebrany jednotlivé kategorie potieb, a to zejména
z pracovniho hlediska:

Fyziologické potteby jsou primarni potieby lidského téla, jako je potieba jidla, piti,
vymeéSovani, primeiené teploty ¢i sexudlniho uspokojeni. Nejsou-li tyto potieby
uspokojeny, pak dominuji a zadné dalsi potieby ¢loveéka nemotivuji. Vzhledem k tomu,
Ze tyto potfeby vznikaji periodicky, dochazi na jejich zakladé napt. k upraveé pracovni
doby a piestavek.

Nasleduje potieba bezpeci a jistoty. Z hlediska pracovniho procesu jde zejména
o stabilitu a jistotu zaméstnani. Rada zamé&stnancii ma strach z propusténi i
premisténi na méné odpoveédné misto, a proto se tato kategorie potieb projevuje
pfedevs§im snahou o uzavieni pracovni smlouvy.

Dalsim stupném je potifeba soundlezitosti, lasky, ptatelstvi, potfeba nékam patfit.
Jde o snahu ¢lovéka stat se soucasti vétsiho celku, ztotoznit se s jeho cili, ziskat
naklonnost a oblibu kolektivu, zbavit se izolovanosti, komunikovat s prostfedim.*®
Z pracovniho hlediska jsou diilezitym motivacnim prvkem dobré pracovni vztahy
a zdliraznéni vyznamu prace jedince.

Pod vrcholem pyramidy se nachazi potieba uznani, ticty. Clovék ve spole¢nosti
potiebuje, aby si ho druzi vazili a aby uznévali jeho schopnosti. Snazi se dosahnout
uspéchu, spolecenského vzestupu a funkéniho postupu. Dillezitou tlohu zde hraje
pochvala ¢i vefejné uznani dobrého vykonu.

Na samotném vrcholu Maslowovy pyramidy potieb leZi potieba seberealizace.
Jde o snahu plné realizovat sviyj talent a schopnosti. Miizeme sem zahrnout 1 potfebu

ziskavat dalsi znalosti, potiebu riistu ¢i estetické potieby.

1.5.2. Herzbergova teorie dvou faktoru
Jako dalsi teorii si uvedeme teorii dvou faktori od amerického psychologa

Fredericka Herzberga. Na zaklad¢ vyzkumu dosel Herzberg k zavéru, ze faktory, které vedou
k uspokojeni z prace jsou naprosto odlisné od téch, které jsou piicinou pracovniho
neuspokojeni. Vymezil tak dvé skupiny faktori: satisfaktory (vnitini faktory, motivujici

faktory) a dissatisfaktory (vn¢jsi faktory, udrzovaci, hygienické faktory).

18 PRAZSKA, L. — JINDRA, J. & kol.: Obchodni podnikén-Retail Management, 2. vydani,
Praha, Management Press, 2006, ISBN 80-7261-059-7, str. 533
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Satisfaktory jsou ¢initelé, jez jedince motivuji k vy$Simu vykonu a usili. Jsou
spojeny s pottebou rozvijet povolani a kvalifikaci ¢loveka jako zdroj osobniho rustu.
Nejsou-li tyto potieby uspokojovany, dochazi k tomu, Ze pracovnik neni spokojen a neni
ani pfiméien¢ motivovan k praci. V opacném piipad¢ se dostavuje pracovni
spokojenost a pfiznivéa pracovni motivace.!®

Dissatisfaktory funguji jako dilezita zakladna prvni skupiny a jsou spojeny
se slusnym zachézenim v oblasti odménovani, vedeni, pracovnich podminek
a administrativnich postupti. Charakterizuji pracovni prostiedi a slouzi zejména
k prevenci nespokojenosti se zaméstnanim, ale maji jen maly vliv na pozitivni postoje
k praci.?’ Nejsou-li tyto potieby uspokojovany, vyvolavaji pracovni nespokojenost a na
motivaci pracovniho chovéni plisobi negativng. Jsou-li vSak skutecnosti plsobici
v této oblasti pfiznivé, nevyvoldvaji pracovni spokojenost, jak by se mohlo zdat.

V takovém piipad¢€ pracovnici pouze nejsou nespokojeni. Navic tyto piizniveé
skuteénosti nemaji na pracovni motivaci zadny pozitivni vliv.?

Herzbergova motivacné-hygienicka dvoufaktorova teorie ukazuje, Ze pracovni
motivace souvisi s pracovni spokojenosti. AvSak pracovni spokojenost nemusi

automaticky znamenat motivovanost pracovnika.??

1.5.3. Teorie XaVY

Autorem teorie X a Y je Douglas McGregor.
Teorie X vyjadiuje nazor, Ze ¢lovék je tvor liny, ma vrozenou nechut’ k praci,
a proto je nezbytné jej k praci nutit (pohrizkou trestu). Naopak dobrou praci, dobry
vykon je tfeba finanéné odmeénit. Navic je ¢lovek prevazné tvor nesamostatny, a proto
vyzaduje neustalé vedeni, kontrolu, dohled apod.?®
Teorie Y

Vynakladani fyzického a psychického usili pfi praci je pro ¢lovéka prave tak
pfirozené jako odpocinek. Vnéjsi kontrola a ovliviiovani hrozbou nejsou jedinymi

moznynmi prostiedky k navozeni zddouciho pracovniho jednani ve prospéch organizace,

pracovnik dovede vykazovat sebekazen a sbetizeni ve sluzbach cil organizace, s nimizZ se

ztotoznuje. Praimérny ¢lovek je schopen za vhodnych podminek nejen odpovédnost
pfijimat, ale i vyhledavat. Clovék je schopen uplatiiovat ve své pracovni &innosti tvofivy

pristup k feseni ikoll organizace.?*
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1.5.4. Teorie spravedlnosti
Adamsova teorie spravedlnosti, nékdy téz pouze Teorie spravedInosti nebo

také Teorie spravedlivé odmény patii mezi teorie zabyvajici se motivaci lidi. Teorii
spravedlnosti zvetejnil John Stacey Adams v roce 1965. Je zalozena na tom,
ze motivaci ¢loveéka ovliviluje (zvySuje) pocit spravedlnosti ve dvou rovinach:
Podle srovnatelnych méftitek je odména ve vztahu k odvedenému vykonu adekvatni, tudiz
spravedliva
Je adekvatni také viici ostatnim koleglim v praci, tudiz spravedliva
Pocit spravedlnosti pfi udélovani odmeén vykon pracovnika zvysuje a pocit nespravedInosti
naopak piisobi opacné.?®

Adamsova teorie spravedlnosti vede ke spravné komunikaci rozdélovani odmén za
praci a tyka se jak finan¢nich, tak nefinan¢nich odmén. Naptiklad bude-li pracovnik
presvédcen, ze sluzebni viiz je samoziejmost, bude jeho vnimani jisté jiné od toho

pracovnika, ktery jej bude vnimat jako nadstandardni firemni benefit.?

19 PROVAZNIK, V. - KOMARKOVA, R.: Motivace pracovniho jednéni, 2. vydéni, Praha,
Nakladatelstvi Oeconomica, 2004, ISBN 80-245-0703-X, str. 66

20 ARMSTRONG, M.: Personalni management, 1. vydani, Praha, Grada Publishing, 1999, ISBN
80-7169-614-5, str. 304

21 PROVAZNIK, V. - KOMARKOVA, R. : Motivace pracovniho jednéni, 2. vydani, Praha,
Nakladatelstvi Oeconomica, 2004, ISBN 80-245-0703-X, str. 66

22 PROVAZNIK, V. - KOMARKOVA, R. : Motivace pracovniho jednéni, 2. vydani, Praha,
Nakladatelstvi Oeconomica, 2004, ISBN 80-245-0703-X

23 PROVAZNIK, V. — KOMARKOVA, R. : Motivace pracovniho jednéni, 2. vydani, Praha,
Nakladatelstvi Oeconomica, 2004, ISBN 80-245-0703-X, str.71

24 PROVAZNIK, Vladimir. Psychologie pro ekonomy. Praha: Grada, 1997. ISBN 80-7169-434-7.

25 Adamsova teorie spravedinosti. In: Management mania [online]. [cit. 2016-11-27]. Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/adamsova-teorie-spravedlnosti

26 Adamsova teorie spravedinosti. In: Management mania [online]. [cit. 2016-11-21]. Dostupné z:

https://managementmania.com/cs/adamsova-teorie-spravedinosti
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2. Zaméstnanecké benefity

2.1. Charakteristika zaméstnaneckych benefiti
Jak uz jsem zminoval v tvodu tak je v dnesni dobé malo kvalifikovanych zaméstnancu.
Firmy si tedy potfebuji takovéto zaméstnance udrzet.

V souvislosti se snahou udrzet si kvalitniho zaméstnance se v poslednich letech
stale vice zavadéji zaméstnanecké benefity. Zaméstnanecké vyhody jsou takové formy
odmén, které organizace zaméstnanciim poskytuje pouze za to, Ze jsou jejimi
zaméstnanci. Na rozdil od mezd a platt a dalSich forem odménovani, nebyvaji obvykle
vazéany na vykon pracovnika. Nékdy se vSak pfi jejich poskytovani ptihlizi k funkei,

k postaveni pracovnika v organizaci, k dobé zaméstnani ve spole¢nosti a zasluham.?’

Zameéstnanecké vyhody hraji vyznamnou roli v odménovani pracovnikii nejen za
odvedenou praci, ale také za loajalitu k zaméstnavateli a v pribéhu poslednich nékolika let
si nalezly své pevné misto v systému motivace pracovniki. Hlavnimi divody pro jejich
poskytovani je snaha spolec¢nosti udrZet si kvalitni zaméstnance, kterych je na trhu prace
nedostatek a tyto dale stimulovat k vétsi vykonnosti. Systém motivace pracovnika k tomu,
aby podaval zvyseny pracovni vykon pro to, aby zaméstnanecké vyhody ziskal je velmi
¢asto doprovazen naslednym pocitem vdécnosti za jejich ziskdni, ktery nadale zvysuje jeho

produktivitu. 2

V mnoha ptipadech maji zvyhodnény danovy a odvodovy rezim, proto jsou takova
plnéni zaméstnavatelem pouzivana. Odhaduje se, Ze hodnota poskytovanych benefitl ¢ini
asi 10 % hrubych piijmt zaméstnanci.?

Zameéstnanecké benefity slouZzi predevsim k posileni pozitivniho vztahu k podniku,
stabilizaci a spokojenosti zaméstnanct. Pocet a charakter vyhod vychazi z moznosti
zaméstnavatele, potieb pracovniki, ze srovnani s nabidkou obdobnych
zamé&stnavatell na trhu prace a jsou ¢asto predmétem kolektivniho vyjednavani

a kolektivnich smluv, popf. jsou obsazeny ve vnitfnim pfedpise zaméstnavatele

¢i v individualnich smlouvéch s jednotlivymi zaméstnanci.*

27 DUDA, J.: Zaméstnanecké vyhody v systému motivace zaméstnanc, 1. vydani, Brno, MZLU
v Brné, 2005, ISBN 80-7157-895-9

28 Zaméstnanecké vyhody. Www.monster.cz [online]. [cit. 2016-12-17]. Dostupné z: http://www.monster.cz/rady-a-
tipy/clanek/zamestnanecke-vyhody

29 PELC V., Zaméstnanecké benefity v roce 2009: Jak zaméstnanciim poskytovat vice s mensimi naklady pro
zaméstnavatele i zaméstnance. 1. vyd. Linde Praha a.s., 2009. 233 s. ISBN 978-80-7201-754-6.
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2.2. Rizika benefitu

Rizikem pii uplatiiovani benefitli je chybna aplikace daiiovych a odvodovych zékont
(n€kdy dochazi i k jejich umyslnému obchéazeni, porusovani). Nasledkem Spatné
aplikace zakont jsou daiové a odvodové nasledky — dodanéni atd. Pro moznost
danového zvyhodnéni je nezbytné dodrzet zakonné parametry. Jedin€ pak je mozné
danové a pojistné zvyhodnéni uplatnit. Pouze jednoznaénym splnénim konkrétné
urcenych zakonnych podminek Ize dosahnout danové bezpecnosti. Kazdy piijem,
ktery je zaméstnanci poskytnut, a obdobn¢ vydaj zaméstnavatele, pokud je s nim
spojen, je nezbytné charakterizovat (provétit) z hlediska daiiovych a pojistnych
rezimu — danové (ne)znatelnosti vydajii pro zaméstnavatele, daiiové (ne) uznatelnosti
piijmul pro zaméstnance a z toho plynouciho odvodového rezimu z hlediska

pojistného na zdravotni pojisténi a socialni zabezpeceni.®!

2.3. Clenéni benefitt

1. Clenéni dle datiové a odvodové vyhodnosti na:

a) mimotradné vyhodné — to jsou benefity, které jsou danovym vydajem na strané
zaméstnavatele a na strané zaméstnance jsou osvobozeny od dan€ z piijmu fyzickych
osob. Soucasné nejsou soucasti vymeétrovacich zékladii pro odvod socialniho
zabezpeceni a zdravotniho pojisténi (neplati se z nich pojistné). Pro benefity takové
vyhodnosti byvaji vétSinou stanoveny urcité limity.

b) ¢astecné vyhodné — jez jsou napft. na strané zaméstnavatele danovym vydajem,
a na stran¢ zameéstnance jsou jeho dailovym piijmem jako piijem ze zavislé ¢innosti
a nejsou soucasti vymetovacich zakladi pro odvod zdravotniho pojisténi a socialniho
zabezpeceni. Nebo druhy ptiklad-u zaméstnavatele nejsou danovym vydajem-nejsou
danoveé ucinné a naopak u zaméstnance jsou od dan¢ z ptijmu fyzickych osob osvobozeny,
a proto nejsou soucasti vymeétovacich zékladi pro odvod socialniho zabezpeceni a

zdravotniho pojisténi (neplati se z nich pojistng). 32

31 PELC V., Zaméstnanecké benefity v roce 2009: Jak zaméstnanciim poskytovat vice s mensimi naklady pro
zaméstnavatele i zaméstnance. 1. vyd. Linde Praha a.s., 2009. 233 s. ISBN 978-80-7201-754-6.
32 PELC V., Zaméstnanecké benefity v roce 2009: Jak zaméstnanclm poskytovat vice s mensimi naklady pro
zaméstnavatele i zaméstnance. 1. vyd. Linde Praha a.s., 2009. 233 s. ISBN 978-80-7201-754-6.

22



2. Z hlediska vécného miZzeme rozliSovat benefity orientované na:

a) bezprostiedni podporu zaméstnaneckého vztahu souvisejici s pracovnim

zafazenim, napt. prispévek na dopravu do zaméstnani a na ubytovani — benefit nutny
v oblastech s horsi dopravni obsluznosti nebo nedostatkem zameéstnancti s ptislusnou
profesi, poskytnuti sluzebniho auta i pro osobni potiebu zaméstnance.

b) osobni kvalifikacni rozvoj a vzdélavani zaméstnanct, napt. jazykové a dalsi
vzdélavaci kurzy a vyuka; benefity, tak jsou vyznamné 1 z hlediska
konkurenceschopnosti zaméstnavatele (je to tvorba znalostniho potencialu
zameéstnavatele 1 zaméstnanct),

c) zdravotni aspekty Zivota zamé&stnancii, napf. zavodni 1€katska péce, individualni
zdravotni péce, prispévek na dovolenou nebo tyden (tydny) dovolené navic, benefit
typu komplexni zdravotni péce, poskytnuti vitaminti, 1é¢ivych ptipravki (ndkupy ve
smluvnich 1€ékarnach), vakciny proti chtipce, slevy ockovani, poskytnuti zdravotni
obuvi, déle sluzby oc¢nich specialistil, onkologicky screening, manzelské poradenstvi,
poradenstvi pfi poruchach metabolismu atp., sick day (volny den na nemoc bez
1ékai'ského potvrzeni, placené dny nemoci, posilujici loajalitu k firm¢), rekondi¢ni
rehabilita¢ni, relaxaéni pobyty v laznich aj. pro nékteré skupiny zaméstnancti a pro
zamestnance z vytipovanych pracovist,

d) socidlni aspekty Zivota zaméstnanct, napt. podpory a pijcky v obtiznych
¢i slozitejSich situacich,

e) pro volny ¢as, napt. charakteru sportovniho, kulturniho, dale vstupy do rozli¢nych

sportovnich zaiizeni (aerobic, fitness, spinning, plavani, sauna, tenis, squash ad).*®

33 PELC V., Zaméstnanecké benefity v roce 2009: Jak zaméstnancim poskytovat vice s mensimi naklady pro
zaméstnavatele i zaméstnance. 1. vyd. Linde Praha a.s., 2009. 233 s. ISBN 978-80-7201-754-6.
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3. Z hlediska charakteru vydaji zaméstnavatele je Ize dale Clenit
na.

a) finan¢ni-zaméstnavatel na poskytnuty benefit vydava financni prosttedky
(ptispévek na dovolenou),

b) nefinan¢ni — benefit je poskytovan bez finan¢niho vydaje zaméstnavatele (napf.
poskytovani vlastnich vyrobk ¢i sluzeb zaméstnanct za nizsi cenu nez cenu
obvyklou, poskytnuti sluzebniho motorového vozidla téz pro soukromé potieby

zaméstnance), pruzna pracovni doba, dny dovolené na vic, sick time. 3*

2.4, Zpisoby poskytovani benefiti

Z hlediska zptsobtli poskytovani zaméstnaneckych vyhod je lze tfidit na:

e plos§né poskytované (fixni) benefity, kdy zaméstnavatel nabizi ¢i poskytuje stejné
zaméstnanecké vyhody vSem zaméstnanciim bez ohledu na to, zda o né maji
nebo nemaji zajem;

o pruiny systém (oznacovany téZ jako kafetérie), jehoz charakteristickym znakem
je individualizace vyhod podle aktualnich potfeb zaméstnance, ktery dostdva
mozZnost si poskytované poZitky volit z vytvofeného menu a svou volbu
periodicky opakovat. Nabidku vyhod a sluZeb poskytovanych v rdmci systému
kafetérie miZe tvofit naptiklad pojiSténi (Zivotni, penzijni pfipojisténi aj.),
nahrada formou volného ¢asu (delsi dovolend, delsi pracovni volno na
vzdélavani, krat§i pracovni tyden nebo rok), ptispévek na aktivity ve volném
Case (rekreaci, rehabilitaci, sportovni a kulturni aktivity apod.), vécné pozZitky
(napf. firemni produkty), zvyhodnéné plijcky od zamé&stnavatele, poradenstvi
(pravni, danové, psychologické, aj.)apod.

Prakticky je volba zamé&stnance zpravidla feSena prostfednictvim uctu
zaméstnaneckych vyhod, ktery kazdy zaméstnanec ziska, tj. prostfednictvim
stanoveného finan¢ni limitu, v ramci kterého si z nabizeného portfolia benefit
muze sestavit svij vlastni "balicek" zaméstnaneckych vyhod. Finanéni limit i
nabizené menu mohou byt pro jednotlivé skupiny zaméstnancti diferencovany

(napf. v zavislosti na délce zaméstnani, postaveni ve firmée atd.). Vyhodné je

34 PELC V., Zaméstnanecké benefity v roce 2009: Jak zaméstnancim poskytovat vice s mensimi naklady pro
zaméstnavatele i zaméstnance. 1. vyd. Linde Praha a.s., 2009. 233 s. ISBN 978-80-7201-754-6.
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vyjadreni limitu v bodech, které umoziuje rovnocenné ocenéni vyhod, které
maji pro zaméstnavatele nejen rizné nakladové, ale i danové dopady.

e kombinace plosného a flexibilniho systému. Moznosti je 1 kombinace plosné¢ho
a pruzného systému, kterd muize usSetfit administrativu spojenou s kafetérii u

vyhod, o které je mezi zaméstnanci vieobecny zajem.®

PruZny systém zaméstnaneckych vyhod ma své vyhody, které se uplatituji predevsim u

vetsich organizaci. Patii k nim pfedevsim to, Ze umoznuje

e uspokojit potieby zaméstnancti s riznymi preferencemi a napomoci dosahnout
nékterych specifickych cili organizace (snizeni fluktuace a pracovni
neschopnosti, zvySeni pracovni spokojenosti apod.)

e pruzngji reagovat na zmeny v poptavce zaméstnancl po benefitech

o rozsifit portfolio nabidky benefitti

o uSetfit na ndkladech na zaméstnanecké vyhody, o které je mensi zdjem

e zvysit povédomi o ndkladech zaméstnaneckych vyhod mezi zaméstnanci

e podpofit participaci zaméstnanct. Systém pruznych zaméstnaneckych vyhod
vyzaduje participaci zaméstnancli, ptispivd k posileni osobni odpovédnosti a
muze pozitivné piisobit na aktivizaci zaméstnanci, aby se zajimal o hospodateni
podniku

e opfit spravu a poskytovani vyhod o informa¢ni technologie, a tak usnadnit erpani

benefiti. 3

K nevyhoddm pruzného systému zaméstnaneckych vyhod patti naopak to, ze
zpravidla vyzaduje vysokou prvotni investici spojenou s piipravou benefitl (jejich volbu a
vymezeni, nasmlouvani dodavateld, fizeni jejich nakladt apod.) a to, Ze ve srovnani s
plosnym systémem vyhod je vétSinou administrativné narocnéjsi. Efektivni uplatnéni
tohoto zplisobu poskytovani benefitli pro zaméstnavatele znamend i nutnost pravidelné
provadét prizkum motivaéni struktury a potifeb zaméstnanct, sledovat vyvoj poskytovani
benefitd u konkurence, aktualizovat nabidku zaméstnaneckych vyhod a informovat o

poskytovanych benefitech zaméstnance.®’

35 Zaméstnanecké vyhody, jejich cile a efektivita. Danarionline [online]. 2005 [cit. 2016-12-17].Dostupné
z:http://www.danarionline.cz/archiv/idokument/doc-d1246v1222-zamestnanecke-vyhody-jejich-cile-a-efektivita/
36 Zaméstnanecké vyhody, jejich cile a efektivita. Danarionline [online]. 2005 [cit. 2016-12-17].Dostupné
z:http://www.danarionline.cz/archiv/idokument/doc-d1246v1222-zamestnanecke-vyhody-jejich-cile-a-efektivita/
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Variantou pruzného systému zaméstnaneckych vyhod je systém odménovani
oznacovany jako celkové odméiiovdni (total compensation), jez zvySuje nejen flexibilitu
zaméstnaneckych vyhod, ale i celkovou ekonomickou transparenci podnikového systému

odménovani.

Podstatou celkového odménovani zaméstnanct je zachézeni se vSemi formami odmeén a
vyhod zaméstnanct jako s celkem. Jednotlivé formy penézniho i nepené¢zniho odménovani
jsou proto prevedeny na spolec¢nou zakladnu (celkovou rocni odménu pracovnika ¢ili
totalni kompenzaci), v jejimz ramci ma zaméestnanec moznost si mezi penézni a nepenézni
formou odmény i mezi jednotlivymi zaméstnaneckymi vyhodami zcela nebo v jisté mife
vybirat. Cilem je soucasné zjednodusit odménovani a umoznit, aby podnikovy systém

odméiiovani fungoval bez vétsich modifikaci v riiznych zemich.®

2.5. Benefity a jejich danové zvyhodnéni

Stravenky - ty na rozdil od zvyS$eni hrubé mzdy nezvySuji danovy zaklad zaméstnance,
a nespadaji proto do vymétovaciho zakladu pro vypocet zdravotniho a socidlniho pojisténi.
Z hlediska zaméstnavatele je aZ 55 % z nominalni hodnoty stravenek dafiové uznatelnym

nakladem, nejvyse vsak Castka 48,30 K¢ na jednu stravenku.

Poskytnuti sluZebniho vozidla - pofizeni takového automobilu je obecné danové
uznatelnym nakladem, poskytnuti je osvobozeno od pojistného a pro tcely zdanéni u
zaméstnance dochazi pouze ke zvyseni daniového zékladu o 1 % potizovaci ceny
automobilu (v¢etné DPH). Zakon dale nestanovi pocet sluzebnich vozidel, které by

zamé&stnanec mohl mit k dispozici i pro soukromé tcely.

Vzdélavani - Abychom Skoleni mohli zahrnut do skupiny daniové optimalnich benefitl
je nutné splnit aby se jednalo o do¢asné prohlubovani kvalifikace, které souvisi s ¢innosti

zam¢stnavatele. V ptipad¢, kdy vzdélavani je zaméstnavatelem poskytnuto zaméstnanci v

37 Zaméstnanecké vyhody, jejich cile a efektivita. Danarionline [online]. 2005 [cit. 2016-12-17].Dostupné
z:http://www.danarionline.cz/archiv/idokument/doc-d1246v1222-zamestnanecke-vyhody-jejich-cile-a-efektivita/

38 Zaméstnanecké vyhody, jejich cile a efektivita. Danarionline [online]. 2005 [cit. 2016-12-17].Dostupné
z:http://www.danarionline.cz/archiv/idokument/doc-d1246v1222-zamestnanecke-vyhody-jejich-cile-a-efektivita/
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nepenézni formé, je tento benefit osvobozen od dané z piijmi fyzickych osob a nasledné i

od pojistného, bez ohledu na jeho danovou uznatelnost.

Penzijni pripojisténi - Danovy dopad u zaméstnance a zaméstnavatele se 1isi dle
zakona o danich z pfijmu vysi prispévku. Maximalni ¢astka, kterou zaméstnavatel mize
vynalozit z danové uznatelnych nakladu je 3 % uhrnu vymétovacich zakladl zaméstnance
pro pojistné na socialni zabezpeceni a piispévek na statni politiku zaméstnanosti. U
zaméstnance se nepovazuje prispévek za zdanitelny piijem, pokud jeho vyse neptrevysi 5 %
z vymétovaciho zékladu. Opét zde musi byt dodrzen pozadavek nepenézniho plnéni,
neboli zaméstnavatel musi prispévek poskytnout na dany ucet u penzijniho fondu a ne v

ramci zvySeni mzdy zaméstnanci.

Zivotni poji§téni - Efektivita pfispévku na strané zaméstnavatele je opét presné
vymezena zakonem o danich z pfijmi. Aby byl pfispévek zaméstnavatele danové
uznatelnym, musi se jednat o pojistné, hrazené zaméstnavatelem pojistovné na soukromé
zivotni pojisténi zameéstnance, a to v maximalni vysi 8.000 K¢. Dale se musi jednat o
takovy typ pojistné smlouvy, kdy k vyplaté pojistného plnéni dochazi az po 60
kalendainich mésicich a soucasné nejdiive v roce dosaZeni véku 60 let. Stejné podminky se
pouziji i u zaméstnance pii zkoumani, zda prispévek bude osvobozen od dan¢ z piijmi. U
zamestnance je vSak, podobné jako u penzijniho ptipojisténi, vySe osvobozeného ptispévku

stanovena rozdilné oproti zaméstnavateli, a to v ¢astce 12.000 K¢&.

Rekreace a rekreacni zarizeni - Disponuje-li zaméstnavatel rekreacnim zafizenim,
mohou jej zaméstnanci vyuZit beze strachu o dodanéni tohoto typu benefitu. Uzivani
rekrea¢niho zafizeni, a to jak zamé&stnance, tak i jeho rodinnych pfislusnikti je osvobozeno
od dan¢ z ptijmu fyzickych osob. Soucasné tento benefit nevstupuje ani do vymétovaciho
zakladu pro pojistné. Pokud takovéto zatizeni zaméstnavatel nevlastni, mize zamé&stnanci
(a rodinnému pftislusnikovi) s obdobnymi daitlovymi dopady poskytnout poukaz na
rekreaci. Zde vSak plati podminka poskytnuti nepenézniho piijmu, tzn. zaméstnanec
nemuze dostat finanéni odménu na nasledny nakup rekreace, ale musi jit pfimo o poukaz ¢i
jinou formu nepenézniho plnéni. V thrnu lze za kalendaini rok povazovat za benefit
osvobozeny od dan¢ a pojistného nejvyse ¢astku 20.000 K¢. Hodnota tohoto benefitu bude

pro zaméstnavatele daflové neuznatelnym nakladem.
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Poskytovani pfechodného ubytovani-Pro ucely zékona o danich z pfijmt bude
pfechodné ubytovani v nepenézni formée, poskytnuté v obci, kde zaméstnanec nema trvalé
bydlisté a nejedna se o ubytovani na pracovni cesté predstavovat benefit osvobozeny od
dané¢ z ptijmu a od pojistného. Na stran¢ zameéstnavatele vSak ptijde o danoveé neuznatelny
naklad. V ptipad¢, ze zaméstnavatel poskytne ubytovani a souc¢asné se nejedna o ubytovani
v rodinném dom¢ nebo byte, mize jako danoveé uznatelny naklad uplatnit castku do
maximalni vyse 3.500 K& mési¢ng.*®

Prispévek na stravovani-muze byt poskytovan bud’ ve form¢ zvyhodnénych cen ve
vlastni zavodni nebo jiné smluvni jideln€, nebo ve formé stravenek. Stravenky jsou podle
vSeho jednim z nejoblibengj$ich a nejrozsitencjSich benefitil, 1 kdyZ uz jsou €asto mezi
zaméstnanci povazovany spiSe za standard nez za zaméstnaneckou vyhodu. Podle
prazkumu, ktery pro Sodexho vypracovala spole¢nost Eficia, poskytuje prispévek na
stravovani svym zamé&stnanclim 89 % soukromych firem a 94 % statnich instituci.
Oblibené jsou proto, Ze je mozné odecist je z dani a zvysit tak zaméstnanci piijem.
Zameéstnavatel si mize do danové uznatelnych naklada zahrnout az 55 % hodnoty
stravenky, maximalné viak ve vysi 48,30 K& na jeden den na jednoho pracovnika.*® Na
strané zaméstnance tento piijem nepodléha dani ani odvodiim na pojisténi. To neplati v
ptipad¢, kdy je poskytovan penézni piispévek na stravovani. Tento pfijaty penézni
prispévek je soucasti zdanitelné mzdy a neni tedy od dan¢ osvobozen. Mezi hlavni
distributory stravenek na ¢eském trhu patii francouzské firmy Sodexho Pass, Restkupon
(stravenky Ticket Restaurant) a Chéque Déjeuner.Zaméstnavatel si doposud mohl dat do
nakladi 1 nealkoholické napoje poskytované na pracovisti. Od 1. ledna 2008 byla vSak tato

danova vyhodnost zrusena.

Vzdélavaci kurzy-skoleni V posledni dobé je stale vice dilezité zdokonalovat a
rozvijet pracovniky firmy. Pro zaméstnance jde o vyhodnou investici do budouci kariéry,
muze si tak prakticky zdarma zvysit kvalifikaci. Z ptispévkl na vzdélani ma vsak prospéch
1 zaméstnavatel, protoze vyssi kvalifikace zaméstnance by se méla pozitivné projevit na
vykonu celé firmy. Asi nejrozsifenéjsi formou téchto benefitii jsou jazykové kurzy. U
benefitl tykajicich se odborného rozvoje zaméstnancti (prohlubovani kvalifikace)
nepiinesla danova reforma prakticky zadné zmény oproti pfedchozimu roku. Pro
zaméstnavatele jsou dailoveé uznatelné naklady na provoz vlastnich vzdélavacich zatizeni a

vydaje spojené s odbornym rozvojem a rekvalifikaci zaméstnancti zabezpecované jinymi

subjekty. Naopak zména k letoSnimu 1. lednu nastala u zvySovani kvalifikace. Dosud
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platilo, Ze souvisela-li s vykonem préce, byly naklady na stran¢ zaméstnavatele danové
uznatelné. Tato vyhoda uz ale skoncila. Nadale vSak plati, ze zaméstnanec z takovych

benefiti (napiiklad zaplaceni studia na soukromé $kole) neplati ani daf, ani odvody.*

Naturalie-Za zaméstnaneckou vyhodu je povazovéna také moznost ziskat produkty ¢i
sluzby své firmy za cenu niz$i nez v ptipadé béznych zakaznika. Prikladem muze byt
zvyhodnéna cena zdjezdl pro zaméstnance cestovni kancelaie. Zaméstnanec plati dan z
piijmu z poskytnuté slevy, ale on ani firma z této castky neplati odvody na socialni a

zdravotni pojisténi.

Dary k Zivotnim a jinym vyro¢im-Dalsim typem benefitu je poskytnuti nepené¢zniho
daru zaméstnanci k narozeninam, zivotnimu jubileu ¢i k dovrseni ur¢itého obdobi
zaméstnani u firmy. Vyhodné jsou rizné darkové Seky, které umoznuji zaméestnanci vybrat

si darek podle svych piedstav.

2.6. Soucasné trendy

Z pohledu zaméstnance priizkumy ukazuji, Ze Cesi nejvice oceni penize. Podle studie
GfK Czech, ktera se zabyva vyzkumem trhu a porovnavala, jaké benefity zaméstnanci
dostavaji a o jaké by stéli, je jednozna¢nym lidrem c¢trnécty plat. Gtk Czech uvadi, ze
¢trnécty plat by rado obdrzelo 41,7 % lidi, ktefi v soucasné dobé pracuji na plny tvazek.
Zamé&stnanecké benefity jsou spole¢né s vysi platu a dobrymi vztahy s kolegy zasadnim
elementem, ktery zaméstnanec bere v uvahu pii hodnoceni spokojenosti ¢i nespokojenosti
se svou praci. Nékteré, benefity jsou pak vnimany zaméstnanci jiz jako standard
(stravenky, mobilni telefon, u manaZerskych pozic sluZzebni auto k soukromému uziti atd.).
Podle jiného prizkumu zaméstnaneckych benefiti, realizovaného ING Pojistovnou ve
spojeni se Svazem pramyslu a dopravy CR letos v éervnu, zvitézilo v Zebiicku oblibenosti

danové zvyhodnénych benefitl jednoznaéné vzdelavani. Nabizi ho 78 % firem ze 112,

39 USetrete na danich pomoci zaméstnaneckych benefitt. Firemnifinance.cz [online]. [cit. 2016-12-17]. Dostupné z:
http://firmy.finance.cz/zpravy/finance/132524-usetrete-na-danich-pomoci-zamestnaneckych-benefitu/

40 DUDA, J.: Zaméstnanecké vyhody v systému motivace zaméstnancu, 1. vydani, Brno, MZLU v Brné, 2005, ISBN 80-
7157-895-9, str. 18

41 Zameéstnanecké benefity. Businessinfo.cz [online]. [cit. 2018-05-02]. Dostupné z:
http://WWW.businessinfo.cz/cz/clanek/pracovni—pravo/zamestnanecke—benefity—zamestmotivace/1000873/48137/
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které se vyzkumu za¢astnily. V prvni trojce dale najdeme ptispévek na penzijni
pfipojisténi a stravenky. Vzdélavani, které 1ze vnimat nejen jako benefit, ale i nezbytnost
na strané zaméstnavatele udrzet si ve firm¢ aktualni informace a kvalitni know-how, je
kazdopadné dilezitym prvkem v motivac¢nich programech.Ze strany zam¢stnavateld je
podstatnd optimalizace nakladt. Personalni néklady hraji v rozpoctech firem kli¢ovou roli
a danové zvyhodnéné benefity mohou piispét k jejich optimalizaci. Jsou totiz levnéjsi
alternativou navySeni mzdy nebo odmény zaméstnanci za vyjime¢ny vykon (piikladem
budiz ucelovy piispévek na vzdélavani, stravovani, sport, kulturu, dovolenou atp.). V
priizkumu z roku 2008 uvadi agentura Ipsos, Ze firmy v CR vynalozily v benefitech
pramérné na jednoho zaméstnance 13 255 K¢ za rok. Kdyby zaméstnanci dostali tuto
¢astku do mzdy nebo za benefity, kde nelze zvyhodnéni uplatnit, ndklady zaméstnavatele
by vyrazng vzrostly.

Trendem, nejen v oblasti benefitl, je elektronizace. V dobé internetu, e-shopt, chytrych
telefont a iPadd se méni nakupni chovani spotiebitelil, a to mé vliv i na nabidku a zptisob
poskytovani benefitil. Stale vétsi oblibu ziskava systém cafeteria, webova platforma, ktera
umoznuje online vybér benefitlh zaméstnancem. Zaméstnavateli poskytuje jednoduchou
spravu benefitl a prehled o jejich cerpani pomoci riznych reportd. Firma tak miize nastavit
strukturu benefitii a pravidla pro jejich poskytovani, a to nejen podle oblibenosti, ale i
podle své strategie odmeénovani. Aplikace umozni praci s rliznymi skupinami zaméstnanci
(podle hierarchie, oboru nebo lokality; Ize odlisit i zaméstnance s dlouhodobou absenci, na
mateiské/ rodiCovské dovolené, ve zkusebni dobé ¢i vypovedni lhite). Tyto skupiny
mohou mit k dispozici odlisny vybér benefitii nebo rtizné nastavena pravidla pro jejich

erpani. Cafeterie tedy skute¢n& miize plné podporovat personalni politiku spolecnosti.*?

2.1, Vyhody benefitii pro zaméstnavatele
DANOVE HLEDISKO
Casto se z t&chto benefitll neodvadi daf z piijmu ani odvody socialniho a

zdravotniho pojiSténi. Proto nestoji odménovani zaméstnavatele tolik penéz, ptinosna

hodnota pro zaméstnance ma mnohem vyssi cenu.

42 Zameéstnanecké benefity — trendy a realita. HR forum [online]. [cit. 2016-12-17]. Dostupné z:

http://lwww.hrforum.cz/zamestnanecke-benefity-trendy-a-realita/
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PRAKTICKY PRINOS

Pokud budou pracovnici ¢asto chodit do posilovny, do bazénu nebo kdyz maji vice
¢asu na odpocinek, jsou pak zdravéjsi a firma nedoplaci na jejich absenci. Nedochazi tak
ke starostem, jak nemocného pracovnika nahradit, kde sehnat brigadnika nebo v pfipadé

vyuziti vlastnich zdroji, nedochazi k jejich pretézovani.

Vyhodné je také napriklad i zajisténi zavodniho stravovani. Dojde ke zkraceni doby
cesty na obéd a nedochazi tak ke zbyteCnym prostojim, které si pak zaméstnanci musi

vetsinou nahrazovat prodlouzenim pracovni doby.
BUDOVANI DOBREHO JMENA FIRMY

Spokojeni zaméstnanci délaji firmé dobrou reklamu, ziskate tak snadnéji nové klienty ¢i
kvalitni zaméstnance. Také vaSe znacka se bude Iépe rozsitovat. Je stard znama véc, ze lidé

si predavaji dobré zkusenosti, mozna pomalu ale spolehlivé.*?

3. Prakticka ¢ast

3.1 Zakladni informace o spole¢nosti
Cinema City Czech s.r.o. (,,spolecnost) vznikla 25. dubna 2001. Hlavnim pfedmétem

¢innosti spolec¢nosti je potfadani audiovizualnich ptredstaveni a provozovani multikin v Ceské

republice.

Spolecnost je zapsana u Méstského soudu v Praze, oddil C, vlozka 82991.
Vlastnici spole¢nosti

Vlastnik spole¢nosti k 31. prosinci 2015 jsou:

Cinema City Holding B.V. se sidlem 3012 Rotterdam, Weena 210, Nizozemsk¢é kralovstvi
99%.

Cineworld Group PLC se sidlem W45PY Chiswick, Londyn, Power Road Studios, 114

Power Road, Spojené kralovstvi Velké Britanie s Severniho Irska 1%.

43 Zaméstnanecké benefity — vyhody pro zaméstnance i zaméstnavatele. Ipodnikatel.cz [online]. [cit. 2016-12-17].
Dostupné z: http://www.ipodnikatel.cz/Pece-0-zamestnance/zamestnanecke-benefity-vyhody-pro-zamestnance-i-
zamestnavatele.html
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Sidlo spole¢nosti k 31. prosinci 2015

Cinema City Czech s.r.o.
Arkalyckd 951/3

149 00 Praha 4 — Haje
Identifikacni Cislo: 264 49 242

Statutarni organy spolecnosti k 31. prosinci 2015
Jednatelé spolecnosti:

Nir Lion

Oldftich Kubista

Jednatelé jednaji jménem spoleénosti spole¢ng.**

3.1.1. Charakteristika spole¢nosti

Spole¢nost Cinema City byla zaloZena v Ceské republice roku 1999. V poloving
roku 2001 bylo otevieno jako prvni multikino Cinema City Galaxie. Tento moment stal na
pocatku existence nejrozsifenéjsiho fetézce kin v zemi. V poloving ledna roku 2011 doslo
ke slou¢eni multikin Cinema City a Palace Cinemas , které¢ znamenalo vytvofeni nové sité
multiplexti ve stfedni a vychodni Evropé. Spole¢nost Cinema City tak rozsitila svoji
piisobnost o dal§ich 8 multikin v Ceské republice, 3 multikina na Slovenskua 7 v
Mad’arsku, celkem tedy Cinema City International ziskala 18 multikin Palace Cinemas se
155 saly. V soucasné dobé tak Cinema City Czech vlastni 13 multikin, které disponuji 111
saly a to v Praze, Brn¢, Liberci, Pardubicich, Plzni, Usti nad Labem a v Ostrave.
Multiplexy Cinema City provozuje spole¢nost Cinema City Czech s.r.o., ktera je soucasti
nejvetsSiho provozovatele multiplexti ve stfedni a vychodni Evrop€ — spole¢nosti Cinema
City International, jez zaméstnava vice nez 3000 lidi v 7 zemich svéta. Spolecnost se stard
o moderni sit’ multiplex® na trhu pro 100 milionti divakt. V soucasné dob¢ Cinema City
provozuje celkové 96 multiplext s 906 saly a pies 175 000 sedadly. V roce 1999 podepsala
Cinema City strategickou dohodu s IMAX®. Od té doby je spolecnost vyhradnim
provozovatelem IMAX® v Polsku, Ceské republice, Bulharsku, Mad’arsku a Rumunsku.
IMAX® se vyznacuje nejmoderngj$i filmovou technologii na svété. Divaci si tak mohou

vychutnat na obiim platné kiist'alove Cisty obraz a Spickovy zvuk.

44 Justice.com [online]. [cit. 2016-12-29]. Dostupné z: https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-$firma?nazev=cinema-+city
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3.1.2. Vymezeni poboc¢ky

Ma bakalai'ska prace se vztahuje zejména na poboc¢ku v Usti nad Labem v Obchodnim
centru Férum. Zde jsem spolupracoval s manazery kina, konkrétné tedy s vedoucim
manazerem Janem Netikem a deputy manazerem Jifim Musilem, dale jsem spolupracoval
s brigadniky kina. Dotaznikové Setfeni prob¢hlo tedy hlavné zde, ale bylo rozeslano i do
pobocek v Praze a to konkrétné na pobocky v Letiianech a na Novy Smichov. Na
pobockach Cinema City jsou pracovni pozice rozdéleny na hlavniho manazera kina, poté
deputy manazera, supervizora a hlavniho promitace, dalsi pozice jsou obsazeny
brigadniky, tedy na hlavni pracovni pomér zde pracuji pouze 4 lidé. Momentalné zde
pracuje 32 brigadniku, ktefi jsou rozdéleni do péti pozic. Pozice jsou to nasledujici: bar,

pokladna, kavarna, uvadéci a vedouci brigadnik.

3.2. Motivaéni nastroje uzivané v podniku

3.2.1. Finan¢ni ohodnoceni

Mezi hlavni motivaéni nastroje patfi samoziejmé finanéni ohodnoceni. Zde jsem se
dostal jen k informacim, co se tykaji pouze brigadniku, protoze pracovnici na hlavni
pracovni pomér maji ve smlouvé jasné feceno, Ze nesméji nikde §ifit své platové
ohodnoceni, zejména ne mezi svymi kolegy a podfizenymi. Tudiz si zde fekneme jen, jak
to maji brigadnici. Brigadnici, zde v Usti nad Labem za&inaji na 65 korunach za hodinu
odvedené prace. Brigadnici na pozicich pracujicich s finanénimi obnosy si mohou
ponechat veskery piebytek financi, ktery po skonceni smény vznikne, za pfedpokladu, Ze
se vSe shodovalo se systémem. Dale pokud brigddnik ma potvrzeni o studiu a ma
podepsané prohlaseni poplatnika dan¢ z piijmi fyzickych osob ze zavislé ¢innosti a
funk¢nich pozitkli neboli ,,rizové prohldseni®, tak se mu mzda nedani a mé tedy narok na

plnou vysi.
3.2.2. Stravenky

Jako dal$im motivacnim nastrojem, zde funguji stravenky, avSak stravenky se tykaji
jen pracovnikti na hlavni pracovni pomeér, nikoliv brigadnikt. Stravenky jsou od
spole¢nosti Edenred CZ s.r.0.. Zaméstnanec si plati polovinu z hodnoty stravenek, druhou

polovinu plati zamé&stnavatel a muize si tedy urcitou ¢astku odecist z dani.
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3.2.3. Volné vstupenky

Mezi motivacni nastroje se fadi i volné vstupenky neboli ,,Employee vstupenky*.
Tyto vstupenky jsou odeslany do kin, a to po dvou vstupenkach na kazdou pozici. Mezi
brigadniky je rozfazuje manazer kina po porad¢ s vedoucimi brigadnika, kteti béhem
meésice kontroluji a nasledné vyhodnocuji praci svych kolegii a podle toho urcuji kdo si je
zaslouzi. S témito vstupenkami mohou zaméstnanci jit na film, ktery se vysila déle jak

¢trnact dni a musi byt na pfedstaveni prodana alespon jedna bézna vstupenka.

3.2.4, Mystery shopping

V ramci Mystery shoppingu spolu kina soutézi, které z nich dosahne nejvyssiho
hodnoceni. Mystery shopping se d€la hlavné pro kontrolu obsluhy zakazniki, zda vSichni
pracovnici dé€laji a fikaji to, co maji. Celkem probihaji tfi kola, aby se piedeslo tomu, Ze by
mohlo byt kino varovano pro urcity den v tydnu, kdy by mél mystery shopping
probéhnout, a aby nedoslo ke zkresleni vysledkii. Vyhodnocené vysledky jsou piedany
vedeni Cinema City Czech s.r.o. a to je dale pfedd manazertiim kin. Vitéz dostane diplom

s dosazenym hodnocenim a pocit za dobfe odvedenou préci.
3.3. Setieni dotazovanim

Setieni formou dotazovéni tvofi hlavni nastroj pro ziskani informaci stran zajmové
oblasti. Jako doprovodnych nastrojii bude vyuzito reserSe internich zdroju a vlastni

zkuSenosti ziskané z pobocky na zaklad€ zastavané pozice zaméstnance.

3.4. Konstrukce dotazniku

Vyzkumny nastroj dotaznikového Setfeni sestava z anonymni formy a kvantitativniho
charakteru vyzkumu. Aplikovany dotaznik se sklada ze sady piedem pfipravenych a
uceloveé formulovych otazek a tvrzeni, na néz mize respondent reagovat formou vybéru z
pfednastavenych odpovédi nebo formou volné odpovédi. Dochazi tak k méfeni postojli

testovanych osob prostiednictvim pisemného dotazovani jako obecné oblibené metody pro
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tézeni poznatkl na zéklad¢ vlastnich vypovédi zaméstnanct spolecnosti. Z téchto divodi

je mozné povazovat metodu jako nejvhodnéjsi vzhledem k vyzkumnému zaméru.*®

3.5. Vysledky dotaznikii

Dotaznik byl rozeslan mezi zaméstnance Cinema City Czech s.r.o. a to na pobocky
v Usti nad Labem, Letiianech a Novém Smichové. Odpovédi na dotaznik bylo celkem sto.

V nésledujici ¢asti se podivame na to jak lidé z dotazovaného vzorku odpovidali.

1. Jste muzZ nebo Zena?

Jste muz/zena?

— 384 %

BLE%

® muz ® Zena

Graf¢. 1

Rozdé€leni zkoumaného vzorku dle pohlavi je 61,6% Zeny a 38,4% muzi. Divodem

neuplnych cisel je, Ze jeden z dotazovanych respondenti neuvedl své pohlavi.

45 SURYNEK, Alois, Riizena KOMARKOVA a Eva KASPAROVA. Ziklady sociologického vyzkumu. Praha: Management Press,
2001. ISBN 80-7261-038-4.

35



2. Kolik je vam let?

Kolik je vam let?

2%‘|

14,0% -

®18-25let ®26-300et © 31400t ®4150let ®51-60 @61+

Graf ¢. 2

Z tohoto grafu je mozno vy¢ist, ze skoro polovina zameéstnancu je mladsich 26 let, je to
dano zejména tim, ze vétSinovou ¢ast zaméstnanci tvoii brigadnici, kteti studuji. Dale se
zde dovidame, Ze zaméstnanct starSich 61 let jsou pouhé 2% a patrné se jedna o
zaméstnance na hlavni pracovni pomér. Vékové kategorie od 25 let do 50 let jsou zde

zastoupeny témet rovnomerne.
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3. Ovliviiuje VaSs pracovni vykon styl fizeni Vaseho pfimého nadrizeného?

Ovliviiuje Vas pracovni vykon styl fizeni Vaseho pfimého nadiizeného?

B% ——

® Ano @ Nevim @ Ne

Graf¢. 3

Zde je jasné vidét, Ze u skoro vétSiny lidi ze zkoumaného vzorku ma styl fizeni jejich
primého nadfizeného vliv na jejich vykon. Pouze 16% odpovédélo ne, a tudiz si nemysli,

7e to na né ma vliv.

4. Jste spokojen/a se stylem Fizeni, ktery je nastaven v organizaci, ve které
pracujete?

Jste spokojen/a se stylem fizeni, ktery je nastaven v organizaci, ve které
pracujete?

21% —

T 6%

® spokojen/a @ Spie spokojenfa @ Ani spokojenfa, ani nespokojen/a ® Spige nespokojenfa
® Nespokojen/a

Graf ¢. 4

Z grafu mizeme vycist, ze spokojenych a nespokojenych zaméstnanci je stejny pocet a
to 15%. Poté pocet spiSe spokojenych mirné prevlada nad spise nespokojenymi.
Zameéstnanct, ktefi jsou nerozhodni je 23%, coz je docela velké procento lidi, kterym je

jedno jak je firma vedena hlavné kdyZ oni dostanou zaplaceno za svou préaci.
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5. Ovliviiuje Vas pracovni vykon motivace?

Ovliviiuje Va$ pracovni vykon motivace?

16 % ~

® Ano @ Ne

Graf ¢. 5

Na tuto otazku byly jen dv€ moznosti ANO ¢i NE. Podle grafu ¢.5, 84% dotazovanych
uvedlo ANO a mysli si, Ze jejich pracovni vykon je ovliviiovan motivaci. Toto potvrzuje,

ze motivace ma velky vliv na pracovni vykon u lidi.

6. Myslite si, Ze jste od svého nadFizeného dostate¢né motivovan/a?

Myslite si, Ze jste od svého nadfizeného dostate¢né motivovan/a?

550%

® Ano @ Nevim @ Ne

Graf ¢.6

U této otazky si nadpolovicni vétsina lidi nemysli, Ze jsou dostatecné motivovani
od svého nadfizeného, konkrétné se tedy jedna o 55% lidi z dotazovaného vzorku.

Pouhych 21% lidi si mysli, Ze motivace je dostatecna a 24% lidi nevi.
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7. Zohlediiuje nadrizeny Vas nazor pri rozhodovani?

Zohledfuje nadfizeny Vas nazor pfi rozhodovani?

10% - o 1l%

® vidy ® Nikdy © Zidka ® Nikdy

Graf ¢. 7

Na otazku zda jejich nadfizeny zohlediuje také jejich nazor pii rozhodovani,
odpovédélo 52%, ze NEKDY ANO. Jen 11% procent uvedlo, Ze jejich nazor je vzdy

zohlednén. 10% lidi si mysli, Ze jejich nazor neni nikdy zohlednén.

8. Do jaké miry jste spokojen/a s motivacnim programem organizace, ve které

pracujete?

V nasledujici otazce méli lidi ohodnotit motivaéni program v jejich zaméstnani a to
pomoci stupnice od 1 do 5 hvézdic¢ek. Kde pét hvézdicek je maximalni spokojenost a jedna

hvézdi¢ka minimalni spokojenost.

Do jaké miry jste spokojen/a s motivacnim programem organizace, ve které

pracujete?
¥] 05 1 15 2 2.5 3 35 4 4.5

Graf ¢. 8

Nejvice lidi a to 30% hodnotilo motivacni program tfemi hvézdi¢kami. Naopak

nejmensi pocet dotazovanych zvolilo hodnoceni s péti hvézdickami.
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9. Myslite si, Ze jste za svou dobre odvedenou praci dostatecné ohodnocen/a?

Na tuto otazku byly mozné jen dvé odpovédi a to ANO nebo NE. NE zvolilo 67%
dotazovanych. ANO zvolilo jen 33% lidi, z toho vyplyva, Ze vice jak polovina

dotazovanych neni spokojeno se svym hodnocenim za svou dobfe odvedenou praci.

Myslite si, Ze jste za svou dobre odvedenou praci dostate¢né ohodnocen/a?

67 %

® Ano Ne

Graf ¢. 9
10. Sdélte nam prosim, co by Vas motivovalo k lepSim vysledkiim:

Zde nam lidi méli napsat, co by je motivovalo k lepsim vysledkim. Nejcastéji se
vyskytujici odpoveéd’ byla vyssi finanéni ohodnoceni. Poté se Casto vyskytovala odpoveéd
S vice pozornosti od zaméstnavatele a s ni 1 lepsi chovani zaméstnavatele ke svym
podiizenym. Jako dalsi, lidé odpovidali, Ze by chtéli vice pochval, ale nejen mezi ¢tyfma

oc¢ima, ale 1 pfed spolupracovniky.

3.6. Zhodnoceni motiva¢niho programu

Motivacni program v Cinema City Czech s.r.o. neni nikterak rozsahly. Z vysledki
dotaznikd ndm vyplyva, Ze neni ani dostacujici. Pracovnici s nim nejsou spokojeni a odrazi
se to na jejich vykonu. Nejspise to ma za nasledek i velkou fluktuaci brigadnika, kteti Cisté
a jednoduse jdou za lepSim. V dnes$ni dobé¢, kdy je konkurence opravdu vysoka a nabidka
brigad rovnéz si brigadnici maji moznost vybrat, zda zlstanou, nebo ptjdou za lépe

hodnocenou praci.
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3.7. Navrh na zménu v motiva¢nim programu

Navrhuji do motiva¢niho programu Cinema City Czech s.r.o. zahrnout zaméstnanecké
vstupné na promitani filmt a zaméstnanecké menu. Vstupné by se odvijelo dle cen na
pobockach, mohlo by se pohybovat okolo 50 % z ceny za dospé€lého ¢loveéka. Naklady na
vyrobu jednoho litru slaného popcornu se pohybuji okolo 3 K¢. Maly popcorn neboli 1,5
litru popcornu se prodava za 99 K¢. Naklady na jeden litr toceného ndpoje se pohybuji
okolo 12 K¢ za litr, zalezi na druhu népoje a cené sirupu. Cena za litr toceného néapoje je
99 K¢&. Tudiz si myslim, Ze je zde prostor pro vytvotreni zaméstnaneckého menu za
vyhodnou cenu, ktera by nijak zvlast’ ovlivnila vydélek Cinema City Czech s.r.0.. Dale
bych navrhl zlepsit komunikaci mezi manaZery a brigadniky. Brigadnici by se neméli bat
projevit svtij vlastni nazor, co by $lo zlepsit, kde jsou na jejich pozici nedostatky a tak
podobné. Manazeti a vedouci brigadnikti by méli vice chvalit své zaméstnance za dobie

odvedenou praci a to at’ uz v soukromi kKancelafe nebo pred ostatnimi zaméstnanci.
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4. 7.avér

Hlavnim cilem této bakalarské prace byla analyza pracovni motivace zaméstnanct
Cinema City Czech s.r.o.. Snahou bylo zjistit, jsou-li zam¢&stnanci k praci motivovani, jsou-
li se svou praci spokojeni a zda jim vyhovuje nabizeny balicek zaméstnaneckych benefitu.
Vyzkum byl proveden mezi zaméstnanci na tfech pobockach Cinema City Czech s.r.o.
prostiednictvim dotazniku, av§ak hlavni pobockou pro nas bylo kino v Usti nad Labem,

které nejvice spolupracovalo a odkud pochazi pievazna vétsina informaci.

Pro na plnéni daného cile bylo nejprve nutno zhotovit teoretickou ¢ast, ve které jsme se
snazili zjistit co to motivace je a zejména nds zajimala pracovni motivace. Dozvédéli jsme
se 0 zakladnich motivaénich teoriich, které nam pomohli uvédomit si, jak motivace
funguje. Ur¢ili jsme si hlavni zdroje motivace. Dale jsme se dozveédéli, jak nejlépe
aplikovat motivacni nastroje v pracovnim prostiedi. V druhé casti nasi teoretické prace
jsme se zabyvali zaméstnaneckymi benefity. Charakteristikou zaméstnaneckych benefitt,
jejich riziky, zpisobem poskytovani, vyhodami pro zaméstnavatele a zaméstnance a
souCasnymi trendy na trhu prace.

V praktické ¢asti nasi prace, jsme si piedstavili zakladni informace o spole¢nosti, jeji
charakteristiku a vymezili jsme si poboc¢ku. Dale jsme si ukazali motivacni nastroje a
benefity uzivané spolecnosti. Zhotovili jsme dotaznikové Setfeni, pro zjiSténi spokojenosti
zaméstnancl s motiva¢nimi nastroji a benefity. Zanalyzovali jsme vysledky Setieni a
prezentovali je formou grafti. Zhodnotili jsme motivacni program uzivany firmou Cinema
City Czech s.r.o. a navrhli n€kolik zmén, které by méli vést ke spokojenosti jak
zameéstnancu, tak zaméstnavatele.

Na zavér bych chtél dodat informaci o zaméstnaneckém menu, které bylo schvaleno
vedenim spole¢nosti Cinema City Czech s.r.o. a zkusebné zavedeno na pobocku v Usti nad

Labem.
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Seznam obrazku

1.
2.
3.

Obrazek: Schématické znazornéni vztahu nedostatku, potfeb, motivace a ¢innosti
Obrazek: Struktura osobnosti
Obrazek: Maslowova pyramida potreb

Seznam grafi

WO N A WN R

Jste muzZ nebo Zena?

Kolik je vam let?

Ovliviiuje Vas pracovni vykon styl fizeni Vaseho pfimého nadfizeného?

Jste spokojen/a se stylem Fizeni, ktery je nastaven v organizaci, ve které pracujete?
Ovliviiuje Vas pracovni vykon motivace?

Myslite si, Ze jste od svého nadfizeného dostate¢né motivovan/a?

Zohlednuje nadfizeny Vas nazor pfi rozhodovani?

Do jaké miry jste spokojen/a s motivaénim programem organizace, ve které pracujete?
Myslite si, Ze jste za svou dobte odvedenou praci dostateéné ohodnocen/a?
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Priloha ¢. 1.: Vyzkumny dotaznik

Jste muz/zena?

Muz
zena

Kolik je vam let?

18-25 let
26-30 let
31-40 let
41-50 let
51-60 let
61+ let

Ovliviiuje Vas pracovni vykon styl rizeni Vaseho
primého nadrizeného?

ANo
Nevim
Ne

Jste spokojen/a se stylem Fizeni, ktery je nastaven v
organizaci, ve které pracujete?

Spokojen/a

SpiSe spokojen/a

Ani spokojen/a, ani nespokojen/a
SpiSe nespokojen/a
Nespokojen/a

Ovliviiuje Vas pracovni vykon motivace?

ANo
Ne

Myslite si, Ze jste od svého nadrizené¢ho dostatecné
motivovan/a?

ANo
Nevim
Ne
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Zohlednuje nadrizeny Vas nazor pri rozhodovani?
Vzdy

Nekdy

Ztidka

Nikdy

Do jaké miry jste spokojen/a s motiva¢nim
programem organizace, ve které pracujete?

0/5

Myslite si, Ze jste za svou dobre odvedenou praci
dostatecné ohodnocen/a?

Ano
Ne

Sdélte nam prosim, co by Vas motivovalo k lepSim
vysledkim:
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Evidence vypiijcek

Prohlasenti:

Déavam svoleni k ptijcovani této bakalatské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem, ze

bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a piijmeni: Marcel Dohnal

V Praze dne 4.5.2018

podpis:

Jméno

Katedra/Pracovisté

Datum

Podpis
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