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1 Uvod

Tématem bakaldiské prace je motivace zaméstnancl. Do této oblasti patii také
zaméstnanecké vyhody a odménovani celkové. Hlavnim tématem prace jsou vSak spiSe
zaméstnanecké benefity. V dneSni moderni dobé¢ je pro kazdou dobte fungujici firmu dulezité,
aby méla nadprimérné a kvalitni zaméstnance, protoze tohle je zékladnim kamenem
organizace. S tim také souvisi jejich spokojenost, motivovanost a celkovy vztah k danému
zam&stnani, ktery firma dosahne spravedlivym a dostateénym ohodnocenim daného
pracovnika. Ohodnoceni mize mit rizné formy, at’ uz penézni, ¢i nepenézni. Pro firmu to
ptedstavuje ndklad a zmenSuje se tim zisk, naopak pro zaméstnance to piedstavuje mnohdy
jediny zdroj piijmu, na némz je zivotné zavisly. Velké podniky investuji do svych
persondlnich odd¢leni, ktera maji za kol docilit celkové spokojenosti zaméstnance. Jak jiz
bylo zminéno, odménou nejsou jen penize, ale také pfedev§im zaméstnanecké benefity, jez
firma poskytuje. Mnohdy jsou vyhodné jak pro dany podnik (mtiZe si je odepsat z dani), tak
i pro pracovnika, ktery si tim mize dobfe vykompenzovat svou mzdu. Poskytovani benefiti je
dnes modernim trendem skoro v kazdém vétSim podniku, jelikoz si firmy nemohou dovolit
vyplacet vysoké mzdy. Nabizené benefity zaméstnanci hojné vyuZzivaji, at’ uz na rekreacni,
sportovni €¢i jinou ¢innost. Investice do benefitl se podniku vrati tim, Ze spokojeny a dobie
motivovany pracovnik bude odvadét vétsi mnozstvi zadané prace na velmi kvalitni trovni,

neZ pracovnik nemotivovany a otraveny svou urovni ohodnoceni.

Cilem prace je analyzovat souasny systém motivace, tedy zda jsou zaméstnanci
dostatecné¢ motivovani k préci, zda jsou spokojeni se svym ohodnocenim, piipadné v této
oblasti néco zménit €1 doporucit a hlavné zefektivnit systém poskytovani zaméstnaneckych

vyhod.

Prvni Cast prace se tyka teorie k dané¢ problematice, cili teoretickych vychodisek
k motivaci zaméstnancl, k zaméstnaneckym vyhodam, k odménovani pracovniki a metodé
sbéru dat. V praktické Casti je nejprve predstavena spolecnost BRANO GROUP, a.s., jez
poskytla potfebnd data k vytvofeni bakaldiské prace. Poté nasleduje analyza dat
z dotaznikového Setfeni. V zavéru prace jsou vyhodnoceny vysledky z dotazniku, ktery se
tyka motivace, odménovani zameéstnanci a zaméstnaneckych benefiti, vcetné navrha

a doporuceni.



2 Teoreticka vychodiska motivace zaméstnanci

Na zékladé¢ odborné literatury kapitola obsahuje zakladni teoretickd vychodiska
apojmy, které se tykaji motivace zaméstnancili, odménovani zaméstnanci a zejména

zaméstnaneckych vyhod. Na konci kapitoly je vymezen zptisob sbéru dat.

2.1 Motivace

Existuje mnoho definic, co znamena pojem motivace. ,,Slovo ,,motivace” ma pivod
v latinském ,,movere” — hybat, pohybovat. Je obecnym oznacenim pro vSechny vnitini

podnéty, které vedou k urcité ¢innosti, k ur¢itému jednani* (Provaznik, 2004, s. 23).

Motivace se zabyva tim, co lidi vede k tomu, aby néco vykonavali, a co ovliviiyje lidi,
aby se n¢jakym zplsobem chovali. Motivace je divod néco dé€lat, néco vykonavat — dat se
uréitym smérem. Lidé ¢i zaméstnanci jsou motivovani, kdyZz ocekdvaji, ze jejich Cinnost
s nejvetsi pravdépodobnosti povede k dosazeni néjakého cile, hodnotné odmény, uspokojujici
jejich konkrétni potfeby. Vskutku kvalitné motivovani lidé jsou lidé s dobie ur¢enymi cili,

kteti podnikaji ¢innosti, od nichZ ¢ekaji dosazeni téchto cilii (Armstrong, 2009).

Mnozi vedouci pracovnici si stézuji, Ze jejich zaméstnanci jsou malo motivovani.
Spravna motivace pracovnikii pomaha fesit celou fadu velmi dalezitych problémi, které pied

fidicimi pracovniky stoji:

e jak udrZet pracovni Usili a zajem pracovnikll ve prospéch firmy,

e jak donutit lidi, aby sami hledali mozné Gspory a zlepSeni v pracovnim procesu,

e jakym zplisobem ziskat kvalitni odborniky,

e jak dosdhnout, aby lidé byli ochotni pracovat v mimoiadné pracovni dobé, je-li to

potieba.

2.1.1 Motiv

Dtlezitym pojmem motivace je ,,motiv. Muzeme mluvit o motivech urcitého
rozhodnuti nebo ¢innosti — o motivech odchodu od dané firmy, o motivech prace mimo

pracovni dobu, o motivech vykonavat praci v¢as a kvalitné.



Motivy maji dvé slozky:

e cnergizujici — dodavaji silu a energii jednani pracovnik,
e fidici — davaji smér ¢innosti, pracovnici se rozhoduji pro danou véc a ne pro véc jinou,

urcuji zpuisob, jak této véci dosahnout.

Motivy raznych lidi se velice lisi. Mnoho manazer si mysli, ze jedinou a nejvetsi
motivaci pracovnikll jsou penize, nékdy tomu tak ale neni. Mzda ma sice velice velky
vyznam, ale neni to jediny prostfedek motivace. Jsou lidé, ktefi si vice ceni jinych véci,
napf. osobniho pohodli, potéSeni ze svych zalib. Rizné typy pracovniki davaji piednost
riznym motivim, jimiZ mohou byt napf. penize, osobni postaveni, pratelstvi, pracovni
vysledky, spokojenost, samostatnost, odbornost atd. Chceme-li své zaméstnance spravné
a kvalitné motivovat, je dalezité nejprve pochopit, které motivy jsou pro n¢ dominantni

a ditlezité (B&lohlavek, 2008).

2.1.2 Stimulace

Jak tvrdi Provaznik (2004, s. 25) ,stimulaci rozumime takové vné&jsi plsobeni na
psychiku ¢loveka, v jehoz disledku dochézi k uréitym zméndm jeho ¢innosti prostiednictvim

zmeény psychickych procesi, prostiednictvim zmény jeho motivace.*

Rozdil mezi motivaci a stimulaci je ten, Ze stimulace pfedstavuje plisobeni na psychiku

Mrve

psychickou stranku daného ¢lovéka miiZze mit odlisné podoby a formy.

2.1.3 Stimul

Stimul je vlastné jakykoliv podnét, ktery vyvolava urcité zmény v motivovani daného
cloveéka. Nekdy mizeme rozliSovat tzv. impulsy — tj. vnitini podnéty signalizujici n&jakou
zménu v téle nebo mysleni ¢loveka, a tzv. incentivy — tj. vnéjsi, z vnéjSku prichazi podnéty,

které se vztahuji naucené nebo vrozené k danym impulstim.

2.1.4 Motivacni nastroje

Urban (2013) tvrdi, Ze na kaZzdodenni praci zamé&stnanct pisobi velké mnozstvi faktord.
K jejich motivaci maji tedy velky vliv motiva¢ni néstroje. Zakladni rozsiteni téchto nastroji

spoc¢iva v tom, zda se opiraji o vnéjsi nebo vnitini faktory motivace. Motivace je pifedevsim



individualni. Co motivuje jednoho pracovnika, nemusi motivovat pracovnika druhého. N¢&jaky

navod na motivaci vSech proto neexistuje. Co jednotlivé zaméstnance skutecné motivuje ke

kvalitni préci, je tfeba zjistit bud’ az v osobnim setkani, nebo jejich pozorovanim pfi praci.

Vnéjsi motivace — nejveétsi zajem je o financni ¢i dal$i materialni statky, tj. plat,
odmény, zaméstnanecké vyhody apod. K silné financni motivaci pracovnikd patii
nejen zvyseny zajem o to, jakou hmotnou odménu jim urcitd pracovni ¢innost pfinese,

ale 1 sklon ocekavat odménu za jakoukoliv ¢innost navic.

K faktoriim vné&j$i motivace patfi:

stanovit jasna ocekavani vysledka prace,

urcit a jasné fict, jakou odménu za dosazené vysledky prace zaméstnanci ziskaji,
podpofit vztah vS§ech odmén a prémii k dosazenym vykonliim,

zvysit moznost zaméstnance zlepsit vysledky své pracovni ¢innosti,

zavést nepenézni odmény, kterych miizou zaméstnanci dosahnout.

Vnitini motivace — souvisi s velkym profesnim zajmem zameéstnancli a potiebou
pozitivniho sebehodnoceni. Tito lidé pracuji se zna¢nym nasazenim, i kdyz za né
néjakou zvlastni finanéni odménu nedostanou. Dokonce v nékterych pripadech

podavaji kvalitni vykony, za néz finan¢n¢ ohodnoceni nejsou viibec (Urban, 2013).

K faktorim vnitfni motivace patii potieba:

2.15

byt uznavan a respektovan,

provadét zajimavou, smysluplnou a spolecensky vyznamnou praci,
uplatnit své vlastni schopnosti a zkuSenosti,

byt na svou vykonanou praci hrdy,

navazovat pratelské vztahy s dalSimi spolupracovniky,

ziskavat nové zkuSenosti a poznatky.

Zdroje motivace

Abychom spravné porozuméli problematice motivace zaméstnancli, musime také

pochopit to, kde se vlastné dand motivace bere, odkud prameni, z ¢eho vychazi, co ma vliv na

to, Ze Clovek néco chce a naopak néco odmitd a po néfem touzi siln€, po néCem zase touzi

méne.

Zdrojem motivace oznacujeme piedevs§im ty Cinnosti, které motivaci vytvareji. Mezi



zékladni zdroje motivace muzeme fadit napf. potfeby, navyky, zajmy, hodnoty, idedly

(Provaznik, 2004).

2.1.6 Proc jsou lidé demotivovani

Bélohlavek (2008) ve své literature uvadi, ze kdyz se Clovék snazi uspokojit svou
potfebu a postavi se mu do cesty n¢jaka tézce piekonatelna piekazka, nastava frustrace.
K frustraci mize dochazet v mnoha ptipadech. Naptiklad, kdyz zaméstnanec nedostane
pozadovanou odmeénu, kdyz se prace nepodafi, kdyz mu vedouci pracovnik nedd dovolenou,
kterou ocekava, nebo kdyz je zaméstnavatel sjeho praci nespokojen. Motivacni energie
zistdva nahromadéna a nevybita. Pracovnici pak reaguji na frustraci mnoha zplsoby,
napft. zvysuji své usili, aby danou piekdzku prekonali, vzdavaji se svého zaméru ¢i hledaji jiné
cile. Mnohdy dochazi u téchto lidi i k vybijeni si své nahromadéné energie nasilim, ¢i se

vraceji k vyvojove niz§im zptisobim uspokojovani potieb.

Uvedené jednani je zhlediska firmy velice nezadouci. Frustraci a demotivaci

pracovniki muze zpusobit:

e nevS§imavost manazera k dobrym pracovnim vysledkim,

e nevSimavost manaZera k chybam ¢i nedostatkiim pracovnika,
e hrubé chovani k pracovnikovi,

e neopravnéna kritika,

e nezajem vedouciho fesit problémy podiizenych ¢i

e neopravnéna pochvala spolupracovnika.

r

2.1.7 Motivace pFi zadani ukolu

Urban (2013) tvrdi, Ze zplsob, jakym je dany ukol pracovnikovi zadéan, je velmi
dillezitou soucasti motivace. Zékladem motivujiciho zadani tkolt je vysvétleni jejich
vyznamu. Tedy proc¢ je dany ukol dilezity pro firmu, co jeho spravné provedeni firmé ptinese
a pro¢ je dilezity pravé pro samotného zaméstnance. Toto vysvétleni rozhoduje o tom, jak
pracovnik k plnéni svého tkolu pfistoupi. K podrobnému vysvétleni diivodu, pro¢ je urcity
ukol dulezity, by mélo dojit tehdy, je-li kol slozity, nepfijemny nebo vyzaduje-li od

pracovniki zménu dosavadnich ¢i navyklych postupti.



Efektivni zptsob, jak vyznam ukolu vysvétlit je ten, pro¢ je dulezity z hlediska
konkrétniho chodu organizace, pro jeji zakazniky, daného zaméstnance ¢i jeho
spolupracovniky. Dal§im efektivnim zplisobem jak spravné motivovat pracovnika pfi zadani
ukolu je vysvétlit, pro¢ by mél dany kol vykonéavat pravé on. Nékdy schdzi osobni
zainteresovanost, tedy co zaméstnanci piinese pfi spravném vykonani tkolu a jaké dasledky

by ho mohly dostihnout, kdyby tkol spravn¢ nevykonal.

Odmeénou za kvalitni vykondni tkolu mize byt ptiznivé hodnoceni, které¢ mize vést ke
zvySeni platu ¢i povyseni. Dalsi formou odmény mtize byt to, ze se pracovnik pii provadéni
ukolu né€co nauci, pfinese mu to dobré zkuSenosti, dostane se mu odborného uznani
a upozorni na sebe i mimo hranice své firmy. Naopak pfi Spatném vykonani tkolu miizou
nastat pro zaméstnance finanéni dopady, ztraty osobni ¢i odborné prestize nebo dokonce

ztraty zaméstnani (Urban, 2013).

2.2 Motivacni teorie

2.2.1 Hierarchie potieb A. Maslowa

Abraham Maslow, americky psycholog polského ptivodu, se pokusil utfidit lidské
potfeby a odhalit principy, jakym zpisobem pulsobi. Zakladem lidské ¢innosti je pfedevsim

uspokojovani svych potteb. Podle tohoto psychologa jsou potieby usporadany hierarchicky,

cvwr
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Uspotéadani potieb podle Maslowa je nasledujici:

o fyziologické potieby — potieby zakladni, nezbytné pro pteziti, jsou to potieby jidla,
vody, vzduchu, pfiméfenych klimatickych podminek,

e potieby jistoty a bezpe¢i — podminuji uchovéani existence i do budoucna, vylucuji
existenci nebezpeci nebo ohrozeni,

e potieba soundlezitosti — potieba lasky, pratelstvi s ostatnimi lidmi, potieba zaclenit se
do néjaké skupiny nebo vétsiho celku lidi,

e potieba uzndni a ocenéni — obsahuje respekt a uznani clovéka od ostatnich lidi,

e potieba seberealizace — realizovani vSech svych schopnosti, zkuSenosti, talentt

a védomosti.
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K tomu, aby firma dostatecn¢ uspokojovala potieby svych zaméstnancii, je potieba

vyuzit jednotlivych urovni Maslowova systému potieb, viz tabulka 2.1.

Tab. 2.1: Modifikace Maslowy hierarchie potieb

kvalitn€ vedena prace, ktera pracovnika bavi a kterd mu
umozni ukazat své schopnosti, dovednosti, talent, védomosti.
mzda na urovni odvedené prace, pochvala od vedoucich
pracovnikd.
utvareni dobrych vztahl ve firmé, které pracovnika pouta k
firm¢ — firemni akce, sportovni soutéze.
dobfie prosperujici firma zajistujici zaméstnancim zaméstnani
do budoucnosti.
ochranné pomicky, ochrana zdravi, odstranovani
nebezpecnych a skodlivych jevil na pracovisti.

Zdroj: Bélohlavek, 2008, s. 95

Potfeba seberealizace:

Potieba uznani a ocenéni:

Potfeba sounalezitosti:

Potieby jistoty a bezpeci:

Fyziologické potieby:

2.2.2 Herzbergiv dvoufaktorovy model

Tato teorie tika, ze faktory zvySujici spokojenost s pracovni ¢innosti se 1isi od faktoru,
které vedou k nespokojenosti s pracovni c¢innosti. Herzberg nékdy uvadi, Ze se jednd

o motiva¢né-hygienickou teorii.

Jsou dvé skupiny faktor. Prvni skupinou jsou motivatory, kteti jsou vlastni praci,
prameni z ni, jsou jejimi vnitinimi faktory. Patii zde Usp&ch nebo uspésné splnéni ukolu,
uznani, pravomoc, odpoveédnost ¢i riist. Druhou skupinou jsou hygienické faktory neboli, jak
tomu fika Herzberg, ,,vyhybani se nespokojenosti®, které jsou z hlediska pracovni €innosti
vnéjSimi faktory. Zde patii pené¢zni odména, podnikova politika a sprava, osobni vztahy,

Jistota, postaveni ¢i bezpeci.

Herzberg také poznamenal, Ze pocit spokojenosti souvisejici se zvySenim mzdy miva
kratkodob¢jsi ucinek v porovnani s dlouhodobéjsi spokojenosti souvisejici s praci samotnou.
Zaver je tedy ten, ze penézni odména neni motivatorem, s vyjimkou svého kratkodobého
ucinku, i kdyz nespravedlivy systém odménovani mize vést k demotivaci. Nekdy tato teorie

byva napaddna (Armstrong, 2009).
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2.2.3 Teorie X a teorie Y

Koncepce zdokumentovana Douglesem McGregorem pochéazi z prvnich motivacnich
teorii, jez staly alespoil za zminku. Autor definoval lidské chovani a pfistup k zivotu do dvou

protichiidnych sméri.

Teorie X je zaloZzena na domnénce ¢i ndzoru, Ze lidé jsou lini, nemaji z4jem o né&jakou
praci a o zodpoveédnost. Proto musi byt neustale premlouvani a nuceni, aby néco ud¢lali, ¢i

vykonali kvalitnim a zodpovédnym piistupem za pomoci néjaké odmeny.

Teorie Y je zalozena praveé na opacném tvrzeni. Tvrdi, ze lidé chtéji vykonavat pracovni
¢innost. Maji radi uspéch, urcité uspokojeni ze zodpoveédnosti a hledaji cesty, jak by jim prace

pfinesla n¢jaké pozitivni zkusenosti (Forsyth, 2009).

Pravda je v obou nazorech. Néktera zaméstnani jsou nudné a obycejna a jind jsou zase
vyloZené zajimava. Je tedy jasné, ze snazsi je tedy motivovat ty, kteti délaji to druhé. Vyzkum
ukazuje, ze lidé slysi na to, co d¢€la jejich vykonavanou praci zajimavéjsi. Byl proveden pokus
se dvéma skupinami pracovniki, jez byli uspofadani kolem pracovniho pasu s tim, Ze tym,
ktery splni dany tkol jako prvni, zazvoni zvonem umisténym na konci pasu. Zadné bonusy ¢&i
odmény nebyly nabidnuty, ale produktivita prace se bleskové zvysila. Pravdépodobné se

jednalo o jisty pfirozeny zdjem a lidé reagovali pravé takto.

Uptednostnéni teorie Y ¢i X znaci, Ze motivace vytvari proces, ktery chce vytézit to
nejlepsi z kterékoliv situace. Nékteré motivace maji schopnost pomoci piesunout lidi z teorie
X do teorie Y. Poté je o mnoho jednodussi vytvofit u pozitivni teorie Y principy k dosazeni

jeste lepSich motivacnich pocitl a stale kvalitnéjSich vykont (Forsyth, 2009).

2.3 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké Dbenefity pfedstavuji rizné penézni nebo nepenézni plnéni
zam&stnancim  jejich zaméstnavatelem nad rdmec sjednané mzdy. Poskytovani
zaméstnaneckych vyhod pfispiva k motivaci zaméstnanci, k jejich spokojenosti s pracovnimi
podminkami a k posileni pozitivnéjSiho vztahu zaméstnance k zaméstnavateli. Kvalitné
zvoleny systém zaméstnaneckych vyhod pfispivd ke zvySeni konkurenceschopnosti

zamé&stnavatele na trhu prace pii ziskdvani a udrzeni kvalifikovanych zaméstnanct
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spole¢nosti. Zaméstnanecké vyhody jsou pomérné casto pracovniky hodnoceny 1épe nez

motivace vyhradné formou mzdy.

Casto jsou tato plnéni nad rdmec mzdy zaméfena i na posileni rovnovéhy pracovniho
a soukromého zivota zaméstnance. Piedev§im se klade diraz i na tzv. volnocasové aktivity.
Udrzovani rovnovahy mezi soukromym zivotem a praci vyrazné¢ zvysSuje motivaci
pracovniki, zvySuje také jejich vykonnost, snizuje pracovni neschopnost a zlepSuje piistup
zameéstnance k praci, k zdkaznikovi i k dané firmé. Spokojeni, odpocati a hlavné spravné

motivovani pracovnici maji vyrazné vyssi vykonnost a produktivitu (Machacek, 2013).

2.3.1 Cile zaméstnaneckych vyhod

Existuje tada cilt ¢i vyznami, pro¢ zaméstnanecké vyhody zaméstnanciim poskytovat.

vvvvvv

e poskytnout atraktivni a konkurence schopny systém odmén, ktery umozni ziskat
a udrzet kvalitni pracovniky,

e omezit nespokojenost pracovniku,

e zlepsit zaméstnanecké vztahy,

e poskytnout organizaci 1 zaméstnanciim daniové vyhody,

e uspokojit osobni a soukromé potfeby zaméstnancii a tim zvysit jejich vykonnost.

2.3.2 Formy poskytovani benefiti

Urban (2013) ve své literatufe uvadi, Ze zaméstnavatelé mohou poskytovat benefity

uréené vSem zameéstnanciim organizace dvéma zpusoby:

e fixni (plosné) benefity — na zaklad¢ kolektivni smlouvy zaméstnavatel nabizi vyhody
vSem zaméstnancim bez ohledu na to, zda o né zajem maji ¢i nikoliv,
e flexibilni (pruzné) benefity — zaméstnanec si vyhody voli podle svych aktudlnich

potieb, volba pracovnika je omezena uctem zaméstnanecky vyhod.

wewr

2.3.3 NejcastéjSi zaméstnanecké benefity

Machacek (2013) ve své literatufe uvadi, Ze z rznych studii vyplyva, Ze nejcastéji

poskytovanymi benefity v Ceské republice jsou zejména: mobilni telefony alespoti nékterym
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zaméstnancim, sluzebni automobil nékterym zaméstnancim, 5 tydnti dovolené, obcerstveni
na pracovisti, penzijni pfipojisténi, stravenky apod. Kompletni tabulka nejcastéjSich

zameéstnaneckych benefitl i s procenty jednotlivych ¢etnosti je umisténa v ptiloze €. 1.

2.3.4 Déleni benefiti podle zdroje

Machacek (2013) uvadi, Ze zaméstnanecké vyhody poskytované zaméstnavatelem

mohou byt:

e uzaméstnance:

- osvobozeny od dang z pfijmu ze zavislé ¢innosti,

- zdanovany dani z pfijmt ze zavislé ¢innosti,

- nezahrnovany nebo zahrnovany do vymeétovaciho zakladu zaméstnance pro stanoveni
odvodu pojistného na socidlni a na zdravotni pojisténi,

e uzaméstnavatele:

- poskytovany na vrub danové uznatelnych ndkladu,

- poskytovany na vrub danové neuznatelnych nakladu,

- poskytovany z FKSP, ze socidlniho nebo obdobného fondu tvofeného ze zisku po jeho

zdanéni.

Za nejlepsi a zaroven optimalni feSeni lze povazovat ty zaméstnanecké vyhody, které
jsou na strané zaméstnance osvobozeny od dan¢ z pfijmu ze zavislé ¢innosti a nezahrnuji se
do vymeétovaciho zakladu zaméstnance pro vypocet pojistného na sociadlni a zdravotni
pojisténi a souCasné jsou na strané zamé&stnavatele danové ucinnym nakladem, ktery snizuje

zéklad dan¢ z ptijmi.

2.3.5 Druhy zaméstnaneckych vyhod

Zaméstnanecké benefity Ize tfidit z fady hledisek. K jejich hlavnim typim ptfedevSim

patii (Urban, 2013):

e Zaméstnanecké vyhody se vztahem Kk praci — tvofi soucdst pracovnich podminek
zameéstnance. Patii zde:

- pfispévek na stravovani,

- obcerstveni na pracovisti,

- nadstandardni pracovni volno,
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- vzdélavani a rozvoj poskytované nad ramec potieb (jazykové ¢i manazerské kurzy),

- zajisténi dopravy do zaméstnani,

- pfispeévek na dopravu.

e Hmotné vybaveni a pracovni pomiicky zaméstnance — slouzi i pro jeho osobni
a soukromou potiebu. Nejcastéji zahrnuji:

- osobni automobil 1 k soukromému pouziti,

- notebooky a dalsi vypocetni techniku,

- sluzby telefonnich operatorti (mobily, internetové ptipojeni z domova),

- bezplatné ¢i zvyhodnéné bydleni,

- prispévek na odivani.

e Zaméstnanecké benefity osobni a socialni povahy — slouzi pro osobni, rodinnou
a soukromou potiebu. Patii zde napf-.:

- nadstandardni zdravotni péCe zamé&stnanci a jejich rodin (l1é¢ebné pobyty, 1azn¢),

- péce o déti zaméestnanct (jesle, Skolky, détské tabory, krouzky),

- prispévek na dovolenou,

- sportovni, kulturni a rekreacni aktivity (permanentky na sportovni akce),

- finan¢ni vypomoc (ptjcky na bydleni),

- prispévek na stavebni spofeni,

- pojisténi a pfipojisténi (zivotni, kapitalové, penzijni, urazové),

- darky a darkové Seky pii vyjimecnych udalostech (Vanoce, jubileum, narozeni ditéte).

2.3.6 Efektivita benefita

Copikova a Horvatova (2010) tvrdi, Ze je potieba neustale zvySovat efektivitu
poskytovani benefitii. Ke zvyseni celkové efektivity a motivaéniho piisobeni benefitti bychom

méli:

e stanovit cile firmy v oblasti motivace a odménovanti,

e permanentné zjiStovat pozadavky benefitl tykajicich se zaméstnanct, jak je hodnoti
a vyuzivaji,

e zjistovat Uroven benefitl u konkurence, sledovat nové trendy ve zptisobu poskytovani
zaméstnaneckych vyhod,

e provadét vnitini audit efektivnosti zaméstnaneckych vyhod — posoudit jejich

efektivitu, vysi rozpoctu a také ovéfit, jak jsou zaméstnanci o vyhodach informovéani.
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2.3.7 Typické znaky benefiti

Zaméstnanecké benefity tvoii Sirokou Skalu rtiznych pozitki, sluzeb, zbozi a socialni
péce, za které by pracovnik musel jinak platit. Jejich forma mize mit penézitou nebo
nepenézitou podobu. Tvofi ¢ast piijmu ze zavislé Cinnosti a piedstavuji dodatecné vyhody pro

pracovnika. Pro zaméstnanecké benefity jsou typické tyto znaky (Dvotakova a kol., 2007):

e ne vSichni zaméstnanci je vnimaji jako vyhodu, napf. mlady zaméstnanec se moc
nezajima o penzijni pfipojisténi ¢i o nadstandardni zdravotni péci,

e velké a bohaté firmy nabizeji Sirsi Skalu benefitl nez firmy malé,

e jakmile jsou jednou zavedeny, je obtizné je zrusit,

e nebyvaji zavislé na zésluhach, spiSe na postaveni zaméstnance a délce jeho pracovniho
poméru ve firme,

e mohou byt poskytovany na zéklad¢ kolektivni smlouvy, pracovni smlouvy nebo
néjaké jiné smlouvy, nékdy i na zékladé vnitiniho predpisu,

¢ dosud neni jasny diikaz o tom, ze pfitahuji uchazece o zaméstnani.

2.3.8 Obecné trendy

Nékteré firmy svéfuji administrativu spojenou s benefity zCasti nebo Uplné
specializované firmé&. Vybér jednotlivych benefitlh a rozhodnuti o vysi rozpoctu samoziejmé
zustava v kompetenci zadavajici firmy. Zminované organizace, které se zabyvaji spravou
systému zaméstnaneckych vyhod, nabizeji fadu variant — penézni poukazky, samoobsluzné
internetové aplikace, ptredplacené karty apod. Trendem soucasnosti jsou jiz zmifiované
volitelné systémy benefitd. Pfi zavadéni systému zaméstnaneckych benefiti nesmime
zapomenout na souhlas zaméstnance se sraZkou ze mzdy, na stanoveni pravidel pfi ukonceni
pracovniho poméru a také na ochranu osobnich udaji. Zaméstnanecké benefity jsou
financovany ze socidlniho nebo obdobného fondu, z vrubu dafiové ¢i nedanové uznatelnych
nakladii zaméstnavatele, z prostfedkii FKSP nebo zjinych zdroji (Copikova, Horvatova,

2010).

2.4 Cafeteria systém

Copikova a Horvatova (2010) ve své literatuie uvadéji, Ze se jedna o systém volitelnych

blokli zaméstnaneckych benefitll, kdy je danému pracovnikovi pfifazen uréity objem boda
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nebo virtualnich penéz, n¢kdy se také uvadi tzv. balicek odmén, za néz béhem daného obdobi

cerpa vyhody dle svého pfani z Siroké nabidky.

Mezi vyhody Cafeteria systému muizeme zaradit flexibilitu, tj. pribéznou aktualizaci
potieb pracovnikil, transparentnost a informovanost. Dale mezi pozitivni faktory patii
konkurencni vyhoda a spravedlnost, kdy kazdy zaméstnanec ma svij balicek, ktery si
obhospodaiuje. Kazdy pracovnik ma moznost svobodné volby. Naopak Castou nevyhodou
tohoto systému je ndro¢nd administrativa, pravidelnd aktualizace potfeb zaméstnanct

a vysoka nakladovost.

2.4.1 Druhy Cafeteria systému

Systém ,,bufetu® — vycet benefitl, které si mize zaméstnanec vybrat do vysSe svého

zaméstnaneckého uctu. Pro piehlednost viz obrazek 2.1.

Obr. 2.1: Systém bufetu

jednotlivé zaméstnanecké vyhody

Zdroj: Copikové, Horvatova, 2010, s. 95

Systém ,jadra* — je pevné stanoveno jadro benefiti pro vSechny pracovniky

a zbyvajici benefity jsou v nabidce. Pro ptehlednost viz obrazek 2.2.

Obr. 2.2: Systém jadra

volitelny blok

jadro

Zdroj: Copikové, Horvatova, 2010, s. 95



Systém ,,blokG*“ pro skupiny zaméstnanci — jsou urené skupiny zaméstnancu,
napf. muzi, zeny, mladi pracovnici apod. a k nim je vytvofena nabidka zaméstnaneckych

benefiti podle jejich preferenci, viz nize obrazek 2.3.

Obr. 2.3: Systém bloku

Il I\

Zdroj: Copikové, Horvatova, 2010, s. 95

2.5 Odménovani zaméstnancu

Armstrong (2007, s. 515) ve své knize piSe, ze ,,odménovani se tyka formulovani
arealizace strategii a politiky, jejichz tkolem je odméinovat pracovniky slusné, spravedliveé
a disledné v souladu sjejich hodnotou pro organizaci a sjejich pfispénim k plnéni
strategickych cilli organizace. Zabyva se vytvafenim, realizaci a udrzovanim systému
odménovani, jejich cilem je uspokojovat potfeby organizace i1 vSech stran na organizaci

zainteresovanych.*

Zufan (2012, s. 95) ve své literatufe piSe, ze ,,systtm odméiovani je jednim

vvvvvv

vvvvv

motivace.

2.5.1 Odména nejsou jen penize

Moderni zplisob odménovani nespociva jen v penéznich odménach (mzda, plat, prémie,
bonusy), jez zaméstnanec dostdva za svou vykonanou praci, ale zahrnuje také i nepenézni

nebo nehmotné pozitky poskytované pracovnikiim zaméstnavatelem. Odmeénovani pracovnika

vvvvvv

harmonickych vztahii v organizaci je oboustranné pfijatelny systém odméiovani, jenz
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usnadiiuje dosazeni zadouci produktivity a zaroven je spravedlivy k zaméstnancim

(Koubek, 2011).

Moderni persondlni prace, ¢i moderni personalistika chape odmeénovani z §irSiho
hlediska a zahrnuje do n¢j také povyseni zaméstnance, vzdélavani pracovnika, zaméstnanecké
benefity, pochvalu, povéfovani vyznamnymi pracovnimi ukoly, povérovani vést lidi, pozvani

na slavnostni obéd, dobré vztahy na pracovisti, rozmanitou a zajimavou praci apod.

2.5.2 Rozdil mezi mzdou a platem

Pojem mzda se pouziva spiSe pro placeni délniki ¢i odménovani zaméstnancii
v soukromopravnim sektoru. ,,Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty poskytované

zaméstnavatelem zamé&stnanci za praci® (Zufan, 2012, s. 96).

Pojem plat se pouziva spiSe pro odmenovani uiednikii ¢i administrativnich pracovniki.
»Plat je penézité plnéni poskytované za praci zaméstnanci zaméstnavatelem, kterym je stat,
uzemni samospravny celek, statni fond, pfispévkova organizace nebo Skolska pravnicka

osoba“ (Zufan, 2012, s. 96).

2.5.3 Formy odménovani zaméstnancu

Kaesler a Kaeslerova (2013) uvadéji, ze zaméstnavatelé Casto chtéji vyplacenou mzdu
udrZet na co mozna nejnizsi Urovni, protoZe jim zmensuje ndklady, a naopak zaméstnanci
chtéji co mozna nejvyssi mzdu. Vyse mzdy mize byt motivaci podavat ve firm¢ kvalitni
vykon nebo se déle vzdelavat. Pokud by napt. vzdélany pracovnik dostaval stejnou mzdu jako
pomocny délnik bez vzdé€lani, vibec by se o vyS$i vzdélani nepokousel. A pokud by
napf. obchodni zéstupce s televizory dostaval stale stejny plat bez ohledu na to, jaké mnoZzstvi

televizorl proda, urcité by se tolik o odbyt nesnazil.

Casova mzda je poskytovana podle odpracovaného Casu. Je souCinem urcité sazby za
hodinu a odpracovaného €asu za urcité obdobi, neni zavisla na vykonu. Je to jedna z nejcastcji
pouzivanych forem odménovani. Pouziva se ptfedevSim u praci, které nelze odménovat jingm

zptsobem (Copikové, Horvatova, 2010).

Ukolova mzda se pouziva pfedevsim u délnickych praci. Dany zaméstnanec je placen

urcitou ¢astkou za kazdou jednotku préace, kterou vykond. Odmeéna ¢i sazba za jednotku nebo
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cast prace je nejCastéji zalozena na tom, co je povazovano za spravedlivou odménu pro

pramérného zaméstnance s prihlédnutim k situaci na trhu prace (Koubek, 2011).

Prémiova mzda je forma odménovani, pii niz se k pevné zakladni mzdé vyplaci
dodate¢na prémie za zvlastni praci ¢i vykon. Je fada diivodd, pro¢ se zaméstnanciim vyplaceji
prémie. Mame riizné druhy prémii, napt. terminové prémie, prémie za kvalitu, prémie za

navrhy, prémie za uspory atd.

Provize se obvykle vyplaceji dodatecné k pevnému zikladnimu platu a jsou
pométfovany na zakladé prodanych kusti nebo jednotek. Pracovnik obdrzi procentudlni cast

z obratu podniku.

Pti podilu na zisku se pracovnici podileji na zisku firmy, tedy na dosazenych
prebytcich. Je podnétem pro pracovniky, aby se snazili o hospodarnost firmy. ZvysSuje se jim
tedy bézny pifijem a dochazi ke zlepSeni vztahu mezi zaméstnanci a vedenim podniku

(Kaesler, Kaeslerova, 2013).

2.5.4 Strategie odménovani

Dvorakova a kol. (2007) tikd, ze strategie odménovani vychazi ze strategie organizace
a strategie lidskych zdroji. Na strategii pasobi trh, zdkonné regulace, organizacni kultura,
struktura zameéstnancli, historie a soucasnost vnitinich mzdovych ptedpisii. Strategie
odménovani definuje Gmysl firmy za co, komu a jak platit. Jejim zdmérem je prispét
k realizaci cili organizace. Zabyva se ziskavanim a udrzenim klicovych zaméstnanct,
definuje mzdové naroky firmy, hleda cestu k vysokému a kvalitnimu pracovnimu vykonu,
sleduje rozvijeni mzdovych struktur, aby byla konkurenceschopnid a stimulovala k praci

a snaZzi se sladit stanoveni mzdy s potiebami a o¢ekavanim pracovnik.

2.5.5 Politika odménovani

Politika odménovani se tyka obecnéjSich zalezitosti. Poskytuje konkrétnéjsi voditka pro
rozhodovéani a c¢innosti v oblasti odménovani. Ukazuje, co se ocekava, ze firma a jeji
management budou délat v ramci fizeni odménovani a jak se budou chovat za danych

okolnosti. Zabyva se t€émito zalezitostmi (Armstrong, 2009):

e Urovni odmeén,

e zabezpeCovanim spravedlnosti pii odméenovani,
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e piistupem k celkové odmeéng,
¢ roli liniovych manazerd,
e transparentnosti (prithlednosti) pifi poskytovani informaci o strukturdich odmén

a o procesech odménovani zaméstnanc.

2.5.6 Funkce odménovani

Systém odménovani neni jen nastrojem pro kompenzaci zaméstnanci za odvedeny
vykon, vztah nebo pfisluSnost k firmé. Musi plnit 1 fadu jinych funkei, jako

napft. (Koubek, 2011):

e prilakat pottebny pocet kvalitnich uchazecli o zaméstnani ve firmé,

e odménovat zaméstnance podle vyznamu a ndro¢nosti vykonéavané préce,
e odmeénovat pracovniky za vSechno, co do firmy pozitivné vnaseji,

e byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami,

¢ slouzit jako motivace pro zlepSovani kvalifikace, vzdélani a schopnosti pracovnikd.

2.5.7 Co by se mélo odménovat

Mnoho majitelt a manazert firem tvrdi, Ze odmény zaméstnanctli by se mély odvijet od
jejich pracovniho vykonu, protoZe jen tak jsou pracovnici motivovani k lepsi praci. Méteni
pracovniho vykonu je velice ndroCnou cCinnosti, kterd vyzaduje soustavnou kontrolu
pracovniho vykonu. Musime brat v iivahu taky to, Ze odména vdzana na urcity vykon mize
vyvolavat orientaci spiSe na mnozstvi odvedené prace nez na jeji kvalitu. Tyto a dalsi

okolnosti omezuji snahu vazat odménu jen na pracovni vykon zamé&stnance.

Koubek (2011) ve své knize uvadi seznam faktorii, které by pii odménovani mély byt
brany v Givahu. Do seznamu faktorli miZeme zatadit znalost prace, vzdélani, Gsili, rizikovost
prace, obtiznost vykonu, fyzické pozadavky, duSevni zatéz, hospodateni se zdroji, piesnost,

pracovni podminky a mnoho dalSich.

2.6 Metoda sbéru dat

Pro sbér dat v bakalarské praci byla vybrana metoda dotaznikového Setfeni pomoci

pisemného dotazovani.
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2.6.1 Dotaznik

Kozel (2006) ve své knize pise, ze dotaznik je nejpouzivanéj$im néstrojem pii sbéru
primarnich dat. Dotazniky ptedstavuji papirové nebo elektronické formuléafe s otazkami, na
néz dani respondenti odpovidaji, pfipadné obsahuji varianty moznych odpovédi. Je to zptisob

psaného fizené¢ho rozhovoru.

2.6.2 Vyznam dotazniku a konstrukce otazek v dotazniku

Dotaznik méa velmi velky a Siroky vyznam. Ziskdva informace od respondentt,
poskytuje strukturu rozhovoru, zajistuje standardni jednotnou matrici pro zapisovani dat,

uleh¢uje zpracovani udajii apod.

Neexistuje zadny pfesny navod spravné konstrukce otazek. Vyznamnym meéfitkem
spravného poloZeni otdzky je jeji informacni hodnota. Snahou je, aby dany respondent
otazkam porozumél, byl schopen a ochoten na né odpovédét. Spatné formulovana otazka patfi
k hlavnim zdrojim neptesnych nebo chybnych odpovédi. Zde jsou uvedena nékterd pravidla
pro konstrukci otazek (Kozel, 2006):

e ptat se ptimo,

e ptat se jednoduse,

e pouzivat znamy slovnik,

e tazat se konkrétné,

e uvadét jednovyznamova slova,
e uZzivat kratké otazky,

e nabizet srovnatelné odpovédi,
e vyloucit nepfijemné otazky,

e umozZnit neposkytnout odpovéd’.

2.6.3 Pisemné dotazovani

Otazky musi byt formulovany jednoduse a pfesné, protoze se respondent nema koho
dotazat na néjaké nejasnosti. Tazatel u pisemného dotazovani neni pfitomen. Vzhledem

k nizké névratnosti téchto dotazniki je jejich soucasti motivacni pravodni dopis.
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3 Charakteristika firmy BRANO GROUP, a.s.

V nasledujici casti bude predstavena spole¢nost BRANO GROUP, a. s., sniz je
spolupracovano na této bakalarské praci. Kapitola je zpracovana na zéklad¢ informaci a dat
ziskanych zinternich dokumenti spoleCnosti a na zadklad¢ konzultace s pani Hahnovou

z personalniho oddéleni spolecnosti.

Kapitola obsahuje zakladni informace o firmé¢, jeji historii, soucasny stav a pohled do
budoucna. Je zde kratce zminéno i1 soucasné motivovani zaméstnancti firmy a poskytované

zameéstnanecké vyhody.

3.1 Predstaveni spole¢nosti

Spole¢nost BRANO GROUP, a. s. je dynamickou spole¢nosti vybudovanou na
dlouholeté tradici. Je vyvojovym partnerem orientujicim se na elektromechanické vyrobky,
zejména vyrobky pro automobilovy pramysl, zamykaci a zaviraci systémy, manipulaéni
techniku a drobné odlitky. Firma ptisobi v Ceské republice hned na nékolika mistech. Jeji
zdvody a pracovisté jsou v Hradeci nad Moravici, Jablonci nad Nisou, Jilemnici,
Rakovniku, Olomouci, Zubfi, Litovli, Ostrave, Ji¢in€, Novém Boru, UniCové a Praze. Své

pobocky a kancelafe ma 1 v zahranici.

3.2 Zakladni informace

Nézev spole¢nosti: BRANO GROUP, a. s.

Sidlo spole¢nosti: Opavska 1000, 747 41 Hradec nad Moravici
Prévni forma: Akciova spole¢nost

Identifikacni ¢islo: 646 09 898

Den zapisu do OR: 13.12. 1995

Ptedseda pfedstavenstva: Pavel Jutic¢ek

Zakladni kapital: 41 000 000 K¢
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3.3 Hlavni vyrobkové portfolio
Mezi jeji hlavni produkty patii:

e kokpitové systémy — pedalové ustroji, paky rucni brzdy, automobilové zvedéaky,
e dveini systémy — bo¢ni dvete, zadni a pfedni kapota, zdmky sedacek,

e soucastky uzitkovych vozl — tlumice, houkacky, elektrické ptisluSenstvi, topeni,
e zvedaci zafizeni, zavirace dveri,

e slévarenské vyrobky do automobilového a stavebniho primyslu.

3.4 Historie spole¢nosti

Branecka historie se zacina psat 28. fijna 1862, kdy byla zaloZena tovarna na vyrobu
drobného zelezaiského zbozi. K zakladateliim firmy patfili Karel Dorasil a spol. Tito panové
koupili 14. zati 1862 jednopatrovou budovu piadelny stojici v misté dne$niho arealu BRANO
v Hradci nad Moravici a zacali spoleéné podnikat. Dne 28. fijna 1862 byla uzaviena
tzv. spolecnostni smlouva, v niz se spole¢nici zavazali, ze zalozi v Brance u Opavy tovarnu na
hiebiky. Zemsky soud v Opavé zapsal firmu pod ndzvem Branecka strojni tovarna na hiebiky

pana Dorasila a Czecha.

Pét let po svém vzniku se z firmy stava vefejnd obchodni spolecnost. V roce 1869 je
zaloZzena akciova spolec¢nost Braneckd tovarna na drat, plechové zbozi a hiebiky. Prvni
zaviraCe dvefi opoustéji branu firmy roku 1909. V dob¢ II. svétové valky se musela vyroba
piizplsobit potfebam némecké armady. Rok po valce jiz doSlo ke znarodnéni spoleCnosti
a vznikl narodni podnik Branecké Zelezarny. Vyroba se soustiedila na zadlabavaci a visaci
zamky, stavebni kovani a odlitky z Sedé a temperované litiny. Po komunistickém pfevratu
v unoru 1948 byly do struktury spole¢nosti pfipojeny dalSi zdvody z celé republiky. Na
pocatku padesatych let doslo k rozSifeni vyroby nabytkového a stavebniho kovani, zaviraca,
litiny a automobilovych zamki. S pfichodem sedmdesatych let dochazi k rozsifeni vyroby
zvedacich zafizeni a zaviracli dvefi. RozSifuje se také vyroba v oblasti automobilového

pramyslu.

Dne 1. ¢ervence 1988 vznika BRANO — Branecké zZelezarny a strojirny, statni podnik.
Na zaklad¢ privatizacniho projektu je 1. kvétna 1992 zalozena BRANO a.s. a za€ina se psat

novodoba historie této spolecnosti.
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3.5 Soucasny vyvoj spole¢nosti

Firma dlouhodobé spolupracuje s piednimi Ceskymi a hlavné zahrani¢nimi
spole¢nostmi (Skoda, GENERAL MOTORS, Suzuki, Volvo, Ford, Fiat, Alfa Romeo). Vyréabi
rizné vyrobky pro potfeby Armady CR. V roce 2012 spoleénost dosahla 3,5 miliardy K¢
obratu. V soucasné dobe, konkrétné ke dni 30. 9. 2013, zaméstnava ve vSech zavodech
a pobockach celkem 1 980 zaméstnanct. Témer 75 % produkce jde na export, ptevazné do

evropskych zemi, ma ale zakazniky rovnéz v USA, Mexiku, Cin¢ a Japonsku.

Obr. 3.1: Logo spolecnosti

ilil)

Zdroj: Interni dokumenty spole¢nosti

S rokem 2012 ptichazi spoluprace na jemném otevirani okna 5. dvefi pro vozy Porsche,
nominace na zamky 5. dvefi pro vozy koncernu Volkswagen v Ciné a pracuje se také na

zamcich sedacek pro Renault, Nissan, Jaguar a VW.

Spolecnost je drzitelem certifikatli norem TS 16 949 a ISO 14 001. Pravidelné se
zucCastnuje mezinarodnich veletrhi a vystav ve Frankfurtu nad Mohanem, EQUIP AUTO

v Pafizi nebo AUTOSALON v Brné.

3.6 Pohled do budoucna

V budoucnosti si chce firma udrZet pozici spolehlivé, procesné fizené spolecnosti, ktera
v oblasti automobilového, stavebniho a strojirenského primyslu se snazi byt
konkurenceschopnym vyvojovym partnerem 1 v tfetim tisicileti. Poslanim spolecnosti je
napliiovat ocekavani obchodnich partnerii odpovédnym pfistupem vSech zaméstnanci

a budovat strategické vztahy na globalnim trhu.
Vize spole¢nosti:

»BRANO GROUP je dravy, uspésny tym s tradici, ktery chce byt pred konkurenci

a o krok bliz k zakaznikovi.*
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Jeji strategii je aktivni globalni politika s efektivnim vynaklddanim zdrojt, dynamickym
rozvojem uzitnych vlastnosti svych vyrobkl a trvalé¢ zlepSovani k upevnéni stavajicich

a ziskavani novych trhi.

3.7 Motivace zaméstnancu firmy

Firma BRANO na své lidi nezapomind. Jen samotna kolektivni smlouva zarucuje
zaméstnancim fadu vyhod, které ne vzdy lze oznacit za bézny standard. Kazdy rok se mtizou
zaméstnanci pobavit na reprezentacnim plese, také o sportovni vyziti neni nouze. Braneckym

pracovnikim slouzi také sauna a bazén.

Pogatkem roku 2011 dochazi k prvnimu vyhlaseni Cinu mésice, kdy kazdy mésic
vedeni BRANO vybere z podanych zlepSovacich navrhll ten nejlepsi a autory odméni. Cilem

je nejen zvysit zdjem o zlepSovani, ale také zvySit motivovanost zaméstnancu.

3.8 Vycet poskytovanych zaméstnaneckych vyhod

Nasledujici vyhody firma BRANO v soucasnosti poskytuje svym zaméstnanctim:

e piispévek na penzijni piipojisténi (300 K¢ mésicné),

e piispévek na soukromé Zivotni pojisténi (500 K¢ mésicng),

e odmeéna pii pracovnim vyroci (10 let 2 500 K¢, 15 let 3 100 K¢ a za kazdych dalsich
5 let 1 000 K¢ navic)

e odména pii dovrseni 50 let véku (490 K¢ za kazdy opracovany rok),

e odména pfi odchodu do diichodu (600 K¢ za kazdy odpracovany rok),

e odmeéna pti poskytnuti u€¢inné pomoci (1 000 K& — 5 000 K¢ podle rozsahu pomoci),

e stravovani zamé&stnancl v podniku (na ranni a odpoledni sméné, uhrada 55 % z ceny
jidla, maximalné 34 K¢ za kazdé¢ jidlo),

e poskytovani stravenek (jen na no¢ni smén¢, uhrada 34 K¢ z 65 K¢ stravenky),

e piispévek na sportovni ¢innosti (70 K& / 3 krat ro¢n¢),

e piispévek détem zaméstnancti na kulturni a spole¢enskou ¢innost,

e piispévek na rekreacni ¢innost,

e zvyhodnény tarif mobilniho operatora,

e vzdélavani zaméstnanct (kurzy cizich jazyki).
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4 Analyza soucasného stavu odménovani

V této kapitole bude nejprve zminéna metodika vyzkumu, kterd obsahuje zékladni
informace o vyzkumu ve firmé BRANO, oslovované zadvody a ¢asovy harmonogram
vyzkumu. Nasleduje vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, jenz zahrnuje informace
o dotaznicich, konkrétni poCty dotaznikl a jejich nédvratnost. Pfed samotnou analyzou jsou
stanoveny 4 hypotézy. Poté uz nésleduje samotnd analyza dat z dotaznikli. Nejprve jsou
rozebrany identifikacni otazky, po nich nasleduji otazky zabyvajici se hlavnim tématem této

bakalarské prace.

4.1 Metodika vyzkumu

Pro bakalaiskou praci je vybrdna metoda dotaznikového Setfeni ztoho divodu, Ze
hlavni vyhodou je anonymita pfi vypliiovéani. Respondenti se tudiz nemusi obavat odpoveédét

pravdivé na vSechny otazky.

Dotaznik byl vytvofen na zakladé znalosti, informaci z literatury a na zakladé
informaci, které byly obdrZeny ve spole¢nosti BRANO. Otazky jsou poloZeny srozumitelné
ajednoduse, aby zadny respondent nemél pii vypliiovani potize. Dotaznik na zacatku
obsahuje privodni dopis, v némz je pfedstaven autor a je zminén diivod sestaveni a rozesilani
tohoto dotazniku mezi zaméstnance. V dotazniku je i1 uvedeno, Ze pfinosem ke spravnému
vyplnéni mize byt zlepSeni podminek odménovani, kdy se jednd o snahu zaméstnance
motivovat. Vyhodnoceni dat z dotazniku bylo provedeno prostiednictvim Microsoft Excel,
kde byla vypocitdna absolutni a relativni Cetnost pro kazdou otazku. Tabulka Cetnosti je

v piiloze €. 3.

Jelikoz je spolecnost BRANO velkou firmou, kterda ma okolo 2 000 zaméstnanct, bylo
by zna¢né obtizné a mozna i neredlné oslovit vSechny pracovniky, jelikoZ ma firma asi 12
zavodi, které jsou rozmistény po celé Ceské republice. Po konzultaci s personalnim
oddélenim firmy bylo dotaznikové Setieni uskutecnéno celkem ve 4 zavodech, a to v zadvode
7.7. v Hradci nad Moravici, CV v Jilemnici, CS v Rakovniku a PL v Zubfi. V zavod¢ v Hradci
nad Moravici byly dotazniky piedany osobné vedoucim pracovnikim, ktefi je rozdali
zaméstnancim. V zavodech v Jilemnici, v Zubfi a v Rakovniku byly dotazniky poslany
emailem jednotlivym personalistim, ti je vytiskli a rozdali zaméstnancim. Vyplnéné

dotazniky pak byly zpét poslany posStou do sidla spole¢nosti v Hradci nad Moravici. Analyza
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a vyhodnoceni dotazniku je provedena za vSechny Ctyfi zavody dohromady. Nasledujici
tabulka 4.1 uvadi ¢asovy harmonogram vyzkumu pro potieby bakalarské prace ve spolecnosti

BRANO.

Tab. 4.1: Casovy harmonogram vyzkumu

Navazani spoluprace s firmou BRANO Rijen 2013
Sestaveni dotazniku 7.12014-30.1.2014
Rozeslani dotaznikii zaméstnanciim 13.2.2014
ObdrZeni prvni ¢asti vyplnénych dotaznikt 24.2.2014
Obdrzeni druhé ¢asti vyplnénych dotaznikt 5.3.2014

Zdroj: vlastni zpracovani

4.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Dotaznik obsahuje celkem 22 otazek, z nichz je 20 otazek uzavienych a 2 otazky
oteviené. Je rozdélen na dvé casti, kde prvni ¢ast obsahuje 17 otazek z oblasti odménovani
pracovnikl, motivace a zaméstnaneckych benefitii. Z toho jsou tfi otazky sestaveny formou
tabulky, kde méli respondenti vybirat z fad moznosti a dvé otazky jsou ureny na vyplnéni
podle jednotlivych pozic ve firm&. V druhé casti dotazniku je wuvedeno celkem
5 identifikacnich otdzek, u nichZ bylo zjiStovano pohlavi, vek, vzdélani, vySe mzdy

a pracovni pozice.

Mezi zaméstnance bylo rozeslano celkem 442 dotaznikl, odevzdano bylo celkem
227 vyplnénych dotaznikd. Navratnost je tedy 51 %. Z 227 odevzdanych dotaznikil je spravné
vyplnéno 170 dotaznikd, se kterymi je dale pracovano na analyze odménovani ve spole¢nosti.

Pro ptehlednost jsou vSechna ¢isla uvedena v nasledujici tabulce.

Tab. 4.2: Dotazniky

Rozeslanych 442
Odevzdanych 227
Néavratnost 51 %
Spravné vyplnénych 170
Nespravné vyplnénych 57

Zdroj: vlastni zpracovani
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Na zacatku analyzy, kdy jesté nebyla znama zadna data ani vysledky, jsou sestaveny
nasledujici hypotézy. V prabéhu analyzy pak budou hypotézy porovnany s konkrétnimi

vysledky. Poté mizeme vidét, zda a v jakém rozsahu se od sebe odlisuji.

Hypotéza ¢. 1 58 % zameéstnancii uprednostni volitelny systéem poskytovani

zamestnaneckych benefitii.

Hypotéza ¢. 2 Nejvice bude pracovniky v zaméstnani motivovat vyse mzdy.

Hypotéza €. 3 80 % zameéstnancii oznaci poskytovany benefit prispévek na penzijni
pripojisteni jako velmi duleZity.

Hypotéza ¢. 4 Nejcastejsim benefitem, ktery by zaméstnanci nové vyuzivali, je
prispevek na dopravu do zaméstnani.

A) Identifikacni otazky

V nésledujici analyze jsou nejprve rozebrany identifikacni otdzky, které vystihuji
charakteristiky zamé&stnancli, i kdyZ v dotazniku jsou umistény na konci. Uvedené grafy

a tabulky byly vytvoteny v programu Microsoft Excel.
Pohlavi

Z celkového poctu zaméstnancii BRANO, ktetfi se zic€astnili vyzkumu, je 59 % muzi
a4l % zen. Pfevaha muzu je logicka, nebot’ se jedna o strojirenskou firmu, kde je velké
mnozstvi prace vysoce fyzicky ndro¢né. Typickou praci je obsluha vyrobniho stroje nebo
specifickou praci, kterd se vyznacuje vysokou preciznosti, detailnosti, vyzaduje se u ni velka
trpélivost a zaroven neni nijak fyzicky narocna. Takovou praci mnohdy zvladaji 1épe Zeny nez

muzi. Viz graf 4.1.

29



Graf 4.1: Pohlavi

H muzi

B Zeny

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu 4.3 je zfejmé, ze nejvetsi pocet zamestnanct je ve skupin€ od 31 let do 50 let,
konkrétné jich je 81. Firma BRANO spoléha na zkuSené pracovniky ve stiednim véku, coz je
logicka volba. Druha v potadi je vékova skupina od 51 let a vice, celkem 48 zaméstnancu.
Z toho mizeme usuzovat, Ze spole¢nost nepropousti lidi po padesatce, jak tomu byva v dnesni
moderni dobé Casté, jejich bohaté zkuSenosti jsou urcité k nezaplaceni. Na tfetim misté jsou
zameéstnanci v kategorii od 22 let do 30 let, konkrétné 39 pracovnikd. Spolecnost zaméestnava
dostatek mladych perspektivnich lidi, které si postupné vychovéava k obrazu svému. Do
spole¢nosti vkladaji potencial a nové napady na zlepSeni. Nejmin pracovnikl, ktefi se

ucastnili vyzkumu, je ve v€kové skupiné do 21 let, jen 2 zaméstnanci.

Graf4.2: Vék

1%

mdo 21 let
m22-30 let
31-50 let

5] let a vice

48%

Zdroj: vlastni zpracovani

Vzdélani

Dle grafu 4.3 mizeme vidéet, Ze nejvice zaméstnanct oznacilo jako nejvyssi dosazené

vzdélani sttedni odborné s vyuénim listem, konkrétné 54 %. Jelikoz je BRANO spole¢nosti
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zabyvajici se strojirenskym primyslem, kterd ma velky pocet délnickych profesi, je toto
dosazené¢ vzdélani odpovidajici. 33 % dotazovanych pracovnikti disponuje vzd€lanim
zakonCenym maturitni zkouskou. Jednd se piedev§im o TH zaméstnance, ktefi pracuji
v administrativé ¢i jako vedouci zaméstnanci ve vyrob¢, tzv. mistfi. S timto vzdélanim se
ur¢it¢ najde i1 nemaly pocet ztad délnikd. 8 % tucastnikli vyzkumu jsou pracovnici
s vysokoskolskym vzdélanim. Jsou to zejména vysoce postaveni zaméstnanci, ktefi figuruji
v rozsdhlém vedeni spolecnosti. Do toho poctu se fadi napfi. feditelé jednotlivych vyrobnich
zévodl, persondlnich oddéleni apod. Se zdkladnim vzdélanim se potykd celkem 5 %

cv w7

firmé, jako jsou uklizecky, udrzbafi, vratni apod.

Graf 4.3: Vzdélani

5%
m Z3akladni
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Zdroj: vlastni zpracovani

Mzda

Celkem 48 % dotazovanych se pohybuje v mzdovém rozpéti od 11001 K¢ do
16 000 K&. Ponévadz ma spolecnost BRANO nejvétsi pocet délnickych profesi s vyucnim
listem, je tato mzda imérnd. V rozmezi do 11 000 K¢ fadime 26 % pracovnikd. Tato mzda
odpovida nejniz§im pracovnim pozicim. Od 16 001 K& do 25 000 K¢ si vydé€la celkem 23 %
ucastniki vyzkumu. Z grafu 4.4 je vidét, Ze mzdu 25001 K& a vySe bere nejméné

dotazovanych, konkrétné 3 % odpovidajicich zaméstnancii.
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Graf4.4: Mzda
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Zdroj: vlastni zpracovani
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maji v 89 % zakladni vzdélani nebo stfedni odborné s vyu¢nim listem. Pracovnici se mzdou
od 11001 K¢ do 16 000 K¢ vétsinou disponuji vyuénim listem nebo maturitni zkouskou
(94 %), v rozmezi od 16 001 K¢ do 25 000 K¢ se pohybuji respondenti s vyuénim listem nebo
maturitou (80 %) a ve 20 % s vysokoSkolskym vzdélanim. Mzdu 25 001 K¢ a vyse bere 80 %

zaméstnancl s vysokou Skolou.
Pracovni pozice

Ze 170 vyplnénych dotaznik vyplynulo, Ze nejvétsi €ast zaméstnancli je na pozici
zamé&stnanec kategorie D neboli délnik ve vyrob&. Do této skupiny fadime i pracovniky
uklidu, ostrahy, vratné, fidice apod. Konkrétné se jednd o 72 % pracovnikd. Celkem 28 %
zaméstnancl pracuje na pozici TH zaméstnanec, coz jsou vSichni administrativni pracovnici

a vedouci ve vyrobg¢.

Graf 4.5: Pracovni pozice

B Zaméstnanec kategorie
D
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Zdroj: vlastni zpracovani
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B) Otazky problematiky motivace

Déle jsou v analyze rozebirany otazky problematiky motivace. Prvni 3 otazky jsou
z oblasti mzdového ohodnoceni, dalsi 4 otazky se tykaji tématu motivace a poslednich 10
otazek se zabird hlavnim tématem této prace, tzn. zaméstnaneckymi benefity. V mnoha
piipadech zaméstnanci vybirali z nékolika moznosti odpovédi, ve dvou ptipadech méli

vyjadiit svlij nazor napsanim kratké odpovédi.
Otazka ¢. 1: Jak jste spokojen/a se svym mzdovym ohodnocenim?

Je dulezité tici, ze nikdo nikdy nebude naprosto spokojen se svou mzdou, kazdy by
chtél vic a vic. 1 pfesto jsou tyto vysledky v grafu 4.6 velmi zajimavé. MenSi polovina
odpovédéla kladné a vétsi polovina zéporné. Jen 5 % respondentil je velmi spokojeno a 43 %
uz méné spokojeno. Hiife to vypada u druhé poloviny odpovédi. 22 % dotazovanych je se
svou mzdou spiSe nespokojeno a 30 % je nespokojeno vibec. Na tyto zaméstnance by se

firma méla uréité zamérit.

Graf 4.6: Spokojenost s platovym ohodnocenim
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Zdroj: vlastni zpracovani

Na zéklad¢ ziskanych dat je jeste zjiSténo, jak jsou spokojeni zaméstnanci se mzdou
podle toho, jaké maji nejvyssi dosazené vzdélani. 69 % vysokoskolsky vzdélanych je
relativné spokojeno, odpovédélo kladné, ¢ili velmi nebo méné spokojeni. Zameéstnanci
s maturitni zkouSkou jsou spokojeni ve 48 % piipadi a zameéstnanci se vzdélanim
zakonCenym vyucnim listem ve 42 % piipadi. Zaméstnanci BRANO se zakladnim vzdélanim
jsou spokojeni se svou mzdou jen ve 36 % piipadu. Je to logické, nebot’ vyse mzdy se

obvykle odrézi od dosazené¢ho vzdélani.
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Otazka €. 2: Ovliviiuje Vase mzda Vas pracovni vykon?

Z grafu 4.7 je zjevné, ze vySe mzdy zaméstnanclti ovliviluje jejich pracovni vykon.
Alarmujici je hodnota 64 % ptipadi, ve kterych mzda pracovni vykon ovlivituje, konkrétné
43 % velmi ovlivituje a 21 % méné ovliviiuje. V této otdzce odpoveédélo kladné jen 36 %

dotazovanych, to znamena, ze vyse mzdy jejich pracovni vykon neovliviiuje.

Graf 4.7: Vliv mzdy na pracovni vykon
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Zdroj: vlastni zpracovani

Dopliujici analyzou v této otdzce miizeme zjistit, zda vySe mzdy ovlivituje pracovni
vykon s ohledem na to, v jaké v€kové skupiné se zaméstnanci nachéazeji. U pracovnikil ve
veéku 51 let a vice, pfesné v 50 % odpovédi, vySe mzdy vykon neovliviiuje. Dotazovani ve
skupiné¢ od 31 let do 50 let odpoveédéli v35 % ptipadd, ze vySe mzdy jejich vykon
neovlivituje a zaméstnanci ve véku od 22 let do 30 let takto odpoveédéli jen ve 26 % piipad.
Dotazované do 21 let nebereme v uvahu, protoze v této skupiné€ se nachazeji jen 2 dotazovani.
Z téchto vysledkl je jasné, Ze spiSe u starSich zaméstnancli neovliviiuje vySe mzdy jejich

pracovni vykon. MiiZeme usuzovat z toho, Ze tito pracovnici jsou uz zabéhli a disciplinovani.

Otazka ¢. 3: Uprednostnil/a byste navySeni mzdy pred poskytovanim zaméstnaneckych

vyhod?

Vysledky této otazky v grafu 4.8 jsou pomérné jasné. Pro vétSinu zaméstnancl firmy

vvvvv

vvvvvv

neuptfednostnilo navyseni mzdy ptfed poskytovanim benefiti, nebot’ jsou pro né benefity také
dalezité. U 11 % odpoveédi respondenti zatrhli odpovéd’ nevim, nebot’ nevéde€li, co mé u nich
vetsi prednost. Pro firmu z toho plyne, Ze by se méla zaméfit spiSe na mzdy pracovniku nez na

poskytovani vyhod pro zaméstnance, ptipadné vyrazné zlepsit troven benefiti.
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Graf 4.8: Uprednostnéni navySeni mzdy pied poskytovanim zaméstnaneckych vyhod
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 4: Jste ve svém zaméstnani dostate¢né motivovani?

Nic neni pro firmu lepsiho, nez spravné motivovany zaméstnanec. V tomto piipad¢ ve
vétSiné odpovédi (39 %) respondenti odpovédeli, Zze motivovani spiSe nejsou a v 18 %
dokonce, ze ur€ité nejsou. V grafu 4.9 vidime 43 % kladnych odpovédi, ale z toho jen 7 %
zaméstnancl je dostate¢né a spravné motivovano, 36 % uz je motivovano méné. Pro firmu
BRANO to znamend, Ze by se nad otdzkou motivace zaméstnanci méla zamyslet. Motivovat

je nééim jinym, novym, co by motivovanost v fadach zaméstnanct zvysilo.

Graf 4.9: Motivovanost zaméstnancu
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Zdroj: vlastni zpracovani

Zajimava je analyza motivace zaméstnanct z pohledu pohlavi. Dle zjisténych vysledka
jsou ve firmé¢ BRANO lépe motivovani muzi nez Zeny. 47 % odpoveédi muzi bylo kladnych

oproti 36 % kladnych odpovédi Zen.
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Otazka €. 5: Které véci Vas v zaméstnani motivuji?

Jak miZzeme vidét, tak nejcastéjsi odpoveéd’ je u polozky mzda. Zaméstnanci v 55 %
odpoveédéli, ze je velmi motivuje. Druhou nejéastéjsi veci, které zaméstnance velmi motivuje,
je pracovni kolektiv (54 %). Pracovniky také velmi motivuji pracovni podminky (39 %), dale
pak pochvala od nadfizené¢ho (33 %) a az na poslednim misté zaméstnanecké benefity (23 %).

Pro ptehlednost udava hodnoty nasledujici tabulka 4.3.

Tab. 4.3: Nejcastéjsi motivacni faktory vSech zaméstnanci

Mzda 94 55 %
Pracovni kolektiv 92 54 %
Pracovni podminky 67 39 %
Pochvala od nadtizené¢ho 56 33 %
Zameéstnanecké vyhody 39 23 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Hypotéza €. 2, ve které je uvedeno, Ze nejvice bude pracovniky motivovat mzda,
potvrzuje zjisténé vysledky. I kdyz jen o 1 % méné respondenty nejvice motivuje také

pracovni kolektiv.

Z grafu 4.10 je patrné, ze zaméstnance nejvice nemotivuji zaméstnanecké vyhody, kdy
35 % respondentti odpovédélo zaporné, Cili spiSe nemotivuje nebo viibec nemotivuje. Druhou
nejzaporngjsi odpoveédi je pochvala od nadtizeného (33 %), dale pracovni podminky (29 %),
mzda (26%) a pracovni kolektiv (14 %). Z pohledu spole¢nosti BRANO je zadouci ptedevs§im

zkvalitnéni zaméstnaneckych vyhod.

Graf 4.10: Nejcéastéjsi motivacni faktory vS§ech zaméstnanci
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 6 a 7: Co Vas konkrétné nejvice motivuje k dosahovani vysSich vykonii a tim

i vys$$i mzdy, tedy i kariérniho ristu?

V této otdzce dotazovani odpovidali podle pracovni pozice. Zaméstnanci na pozici
délnik vybirali ztéchto moznosti: odbornd Skoleni, nové vyrobni stroje, lepsi vyrobni

technologie anebo vyroba novych zajimavych vyrobki.

Z tabulky 4.4 vyplyva, ze respondenty na téchto pozicich by motivovala k vy$sim
vykoniim ptedevSim lepsi vyrobni technologie (40 %). Dale by byla pro délniky motivaci
vyroba novych zajimavych vyrobkl (26 %), prace na novych vyrobnich strojich (19 %) a az
naposled motivace formou odbornych skoleni (15 %). Lze z toho soudit, ze pracovnici nejsou
spokojeni s dosavadni vyrobni technologii a chtéli by pracovat snééim novym
a modernéjSim. Laka je také vyroba novych vyrobkl. Firma by se méla zaméfit na obnovu
stavajicich vyrobnich zafizeni a navrhnout propracovanéjsi technologii vyroby. Naopak
k dosahovani vys$sich vykont je nemotivuji odborna skoleni. Pro prehlednost uvadi vSechny

Cisla nasledujici tabulka.

Tab. 4.4: Nejcastéj$i motivacni faktory délniki k dosahovani vysSich vykoni

Lepsi vyrobni technologie 49 40 %
Vyroba novych zajimavych vyrobkt 32 26 %
Nové vyrobni stroje 24 19 %
Odborna skoleni 18 15 %

Zdroj: vlastni zpracovani

TH zaméstnanci méli v této otdzce na vyb&ér zndsledujicich mozZnosti: sluZebni

automobil, sluzebni telefon, sluzebni notebook a moderné vybavena kancelat.

Zucastnéni zaméstnanci odpovidali nasledovngé. Nejveétsim motivacnim faktorem, jak
muzeme vidét v tabulce 4.5, je podle vétSiny moderné¢ vybavena kancelat (57 %). Az
s velkym odstupem se zatadily odpovédi sluzebni telefon (19 %), sluzebni auto (15 %) a jako
posledni motivacni faktor sluZzebni notebook (9 %). Pro firmu BRANO z toho vyplyva, ze
svoji pozornost by méla spiSe zaméfit na zlepSeni pracovniho prostfedi pro tyto