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RESUME

V tvodu diplomové price je specifikovén jeji hlavni cil, coZ je poukdzat na hlavni faktory
motivace zaméstnanct, které jsou provadény ve spole¢nosti BRANO GROUP, a.s.

Teoretickd ¢ast popisuje zdkladni teoretické pifstupy k motivaci, nejdtleZitéjsi stimuly
a také nezbytnost motivace pro firmu. Je zde také zminén motivaéni program, vyznam
komunikace na riznych urovnich firemni struktury a moderni trendy v motivaci

zamséstnanch v souéasné dobé.

Praktickd ¢4st obsahuje v divodu charakteristiku spole¢nosti BRANO GROUP, as., na
kterou je tato prace zamérend. Jsou zde popsdny hlavni zpisoby motivace zaméstnanci,
které vedeni firmy provadi. Nésledujici ¢4st je vénovdna vyhodnoceni prizkumu formou
dotazniku, ktery byl poskytnut zameéstnancim v ¢asti spole¢nosti, jeZ sidli v Jablonci nad

Nisou.

Na zdvér je shrnuta soucasnd droven motivace, kterd z prizkumu vyplyvd a je zde i ndvrh
feSeni pro zlepSeni motivace zaméstnanci a pro jejich udrieni ve spole¢nosti BRANO
GROUP, as.



SUMMARY

In the introduction of this diploma work its main aim is specified, which is to point to the
main factors of employee motivation, which are provided in the company BRANO
GROUP, a.s.

The theoretical part describes the main theories of motivation, the most important
incentives and the importance of motivation for the company as well. It also involves the
motivating program, the importance of communication at the different levels of the

company structure and the modern trends of employee motivation at the present time.

The practical part at the beginning contains the characteristics of the company BRANO
GROUP, a.s., which this diploma work focuses on. It describes the main methods of
employee motivation, which management provides. The following chapter attends to the
interpretation of the research made by the questionnaire that was filled by the employees of
the part of the company BRANO GROUP, a.s. based at Jablonec nad Nisou.

At the conclusion there is the summary of the present level of motivation which results
from the research and there is also the suggestion of solution for improving the employee

motivation and for their maintenance in the company BRANO GROUP, a.s.
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1. UVOD

Kli¢em k dspéchu u kazdé firmy jsou jeji spokojeni a spravnym zpisobem motivovani
zaméstnanci a motivace samotnd patfi k jedné z hlavnich a nejdilezitéjSich &innosti
persondlni politiky v kaZdé firmé. Mira spokojenosti kaZdého zaméstnance se odrdzi
v odvadéni jeho priace, coZ md vliv na celkovy vysledek podnikdni firmy. Sprivné
motivovani zameéstnanci jsou pro firmu piinosem a také tvoii dobré jméno firmy, ve které

jsou zaméstndni.

Stale vétsi diraz je v souCasné dobé kladen na vzdéldvani a nefinan¢ni formu odménovént,
na vytvofeni a udrZzeni dobré atmosféry na pracovisti a také je nezbytné vyvolat
v zamestnanci pocit, Ze je piinosem pro firmu a Ze vedeni dokdZe jeho praci dostate¢né

ocenit a vazi si ji.

Z tohoto duvodu se tato diplomova price zabyvd motivaénimi faktory, které pusobi na
zamestnance a to konkrétneé ve spoleénosti BRANO GROUP, as., kterd je v oblasti

automobilového primyslu povaZzovana za jednoho z nejvyznamnéjsich vyrobei autodild.

Tato diplomova prace si klade za ¢il poukdzat na zdkladni motiva¢ni faktory, které pisob{
na zamestnance ve spolecnosti BRANO GROUP, as., na vyhodnoceni jejich d¢innosti
prostiednictvim dotazniku. Motivace zaméstnancl je zde popsdna jak z hlediska vedeni
firmy, které motivaci provadi, tak také z pohledu zameéstnanch, ktefi vyjadrili svoji

spokojenost i nespokojenost nejen s motivaci, ale také s pifstupem vedeni.

Prvni ¢4st této diplomové prace se vénuje pracovni motivaci z teoretického hlediska. Jsou
zde zminény zdkladni teoretické piistupy k pracovni motivaci, nejdileZitéjsi stimuly
a motivatni program. Nesmi chybét ani zminéni dileZitosti komunikace pii efektivni
motivaci zaméstnanci a samoziejme také duleZitost motivace samotné pro kaZdou
organizaci. V zdvéru jsou v kritkosti zminény trendy, kterymi se bude motivace

o

zaméstnancy ubirat v nejblizsi budoucnosti.

Praktickd ¢4st zahrnuje charakteristiku spole¢nosti BRANO GROUP, ve které byly

zjistovdny metody, které vedeni spoleCnosti pouZivd pro efektivni motivaci svych
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zameéstnancu. Tyto metody jsou zde charakterizovdny a také je zde zminén piinos, ktery si
od nich veden{ slibuje. Poté je proveden pruzkum pomoci dotazniku, aby bylo moZné
zjistit, zda jsou zaméstnanci skuteéné motivovani spraivnym zpuasobem. Jednotlivé otazky
jsou zde podrobné vyhodnoceny a pro lepsi piehlednost také zndzornény prostiednictvim
grafi. Nakonec obsahuje diplomovd prace zhodnoceni situace ve spole¢nosti BG, které
plyne z informaci zjisténych jednak od vedeni spole¢nosti a jednak formou dotazniku od
zaméstnanct. Nechybi zde ani vlastni ndvrh feSeni a doporuéeni pro budouci vyvoj, co se

tyée motivace zaméstnancl ve spolenosti BRANO GROUP, a.s.
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2, TEORIE MOTIVACE

Slovo motivace pochdzi z latinského slova ,,movere®, které v prekladu znamend hybat,

pohybovat. Z toho vyplyvd, Ze motiv, motivace je néco, co nds uvede do pohybu. [1]

Motivace lidské ¢innosti véetné motivace jeho pracovniho jedndni je chdpdna jako jedna ze
zdkladnich dimenzi osobnosti. Lze ji povaZovat za nejzajimavéjsi, ale také za

nejkomplikovangjsi. [2]

Pojem motivace vyjadiuje skutecnost, Ze v psychice ¢lovéka pusobi ne vZdy zcela védomé
vnitini hybné sily, neboli pohnutky, motivy. Tyto hybné sily uréitym zpisobem zameéiuji
(orientuji) ¢lovéka, vzbuzuji jeho aktivitu a ndsledné ji udrZuji. Phsobeni téchto sil se
projevuje v podobé motivace ¢innosti, jedndni. ,,Motivovat znamend piimét zaméstnance,

aby né&co udglal, protoze to ud&lat chee.” ' [2]

Dilezitym pojmem v oblasti motivace je samotné slovo motiv. ,,Motivy jsou osobni
pti¢iny ur¢itého chovdni — jsou to pohnutky. psychologické piiiny reakci, Einnosti
a jedndni ¢lovéka zaméfené na uspokojovdni urcitych potieb. Za zdkladni formu motivi
jsou pokladdny potieby, ostatni formy se vyvijeji z potfeb.“2 Cilem kazdého motivu je
dosdhnut{ uréitého stavu vnitiniho uspokojeni. V psychice ¢lovéka v danou chvili zpravidla

pusobi nékolik motivli najednou, které mohou mit shodny nebo také rozdilny smér. [3]

Motivace pusobi souCasné ve tiech dimenzich. Prvni je dimenze sméru, kterd Cinnost
Clovéka zaméfuje uréitym smérem, anebo ho od uritych véci odvadi. Dalsi oblasti je
intenzita. Lidskd ¢innost je v zdvislosti na intenzité¢ jeho motivace pokazdé ovlivnéna
Gsilim (at uZ vétsim & mensim) ¢lovéka o dosaZeni cile. Posledni charakteristikou
motivace je dimenze stdlosti, kterd se projevuje pfi uskuteéiovani Cinnosti. Napiiklad
vysokd vytrvalost znali, Ze motivovany jedinec pokraduje v motivované c&innosti
v plivodnim sméru a s nezménénou intenzitou i pres to, Ze se setkal s prekdzkami &i

nedspechy. [2]

1 WERTHER. W. a DAVIS, K. Lidsky fakior. 1. vyd. Praha: Victoria Publishing, 1992, ISBN 80-85605-04-X. str.617
: Motivace [online]. [cit. 4/2008]. Dostupné z: <http://cs wikipedia.org>
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Motivaci 1ze chdpat jako fetézec reakci, jeZ na sebe navazuji (potfeba-prani-uspokojeni).
Potieba patii k zdkladnim zdrojim motivace. Je chdpdna jako: ,.¢lovékem proZivany, ne
vZdy zcela uvédomovany nedostatek nééeho, pro daného jedince subjektivné vyznamného
(dileZitého, potiebného).*” Potieby se déli na primérni (biologické, vrozené), které jsou
spojeny s ¢innostmi a funkcemi lidského téla; a sekundarni (socidlni, psychogenni), mezi
které patii potfeba l4sky, dominance, seberealizace. Vysvétleni feté¢zce neni jednoduché,
protoze potieby z velké C4dsti zdvisi na prostiedi, ve kterém se lidé nachdzi. Priibéh fetézce
také vZdy neprobihd tak jednoduse, jak je zndzornéno na obrazku. Pokud uspokojime jednu
potiebu, mizZe to vést ke snaze uspokojit mnohem vétsi mnoZstvi potieb. Motivace ¢lovéka

mohou byt velice sloZité a €asto i protichudné. [2]

Potfeby Vedou ke Pfani Kierd Hapéti
zniku zpids obwji
wisledke
wznila ie

Zdroj: KOONTZ, H. a WEIHTICH, H. Managemeni. 1. vyd. Praha: Victoria Publishing, 1993,
ISBN 80-85605-45-7.

Obr. 1 Retézec potieba-piani-uspokojeni

Tato diplomov4 price se bude zabyvat motivaci k praci. coZ je ¢ast motivace lidského
chovdni, kterd je spojend s vykonem pracovni ¢innosti, s plnénim pracovnich ukoli.
Vyjadiuje pristup lidi k prdci, k okolnostem jejich pracovniho uplatnéni, k vykonu
odpovidajicimu uréité pracovni pozici, tzn. vyjadiuje konkrétni podobu jejich pracovni
ochoty. [2]

Vzhledem k tomu, Ze tématem této diplomové price jsou motivacni faktory, je tfeba si

tento pojem definovat. ,,Motiva¢ni faktory jsou prvky pracovniho prostedi, které motivuji

jednotlivee.*

3 BEDRNOVA, E.aNOVY, L Frychologie a sociologie Fizeni. 1. vyd, Praha: Management Press, 1998, ISBN 80-85943-57-3, s1ir.224
N WERTHER, W. a DAVIS, K. Lidsky fakeor. 1, vyd. Praha: Victoria Publishing, 1992, ISBN 80-85605-04-X. sir.618
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2.1 Druhy motivace

Pracovni motivace byv4 rozliSovdna na dvé skupiny: vnitini (intrinsickd), coZ je motivace,
kterd souvisi piimo z praci; a vnéjsi (extrinsickd), kterd je mimo vlastni praci. Intrinsickd
motivace zahrnuje ndsledujici: potfebu €innosti, potfebu kontaktu s druhymi lidmi (hlavné
u téch profesi, kde je zdkladnim pracovnim obsahem kontakt s lidmi), poticbu vykonu
(jejim vyznamnym hlediskem je uspokojeni, radost), touhu po moci (jeji uspokojeni
nabizeji vysSi pozice v hierarchii pracovnich pozic), potieba smyslu Zivota a seberealizace
(¢lovek muize prokdzat osobni kvality a také miiZe své osobnostni predpoklady rozvijet).
Extrinsickd motivace zahrnuje potfebu penéz, potfebu jistoty (je spojena s budoucnosti
Clovéka), potiebu potvrzeni vlastni dileZitosti (je spojovdno s prestizi zastdvani pracovni

pozice), pottebu socidlniho kontaktu a potfebu soundleZitosti. [2]

Silngji puasobi motivace vnitini, protoZe jedinec piijim4 cile organizace za svoje vlastni

a préce sama o sob€ ho motivuje.

Motivaci miZzeme ddle délit na hmotnou a nehmotnou. Hmotnd motivace miZe byt
finan¢ni nebo prostfednictvim nefinan¢nich benefitd, mezi néZ patii vyhody, které nejsou
u zaméstnanci zcela béZné. Nefinanéni benefity mohou byt rozdélovany v uréité Casové
periodicité nezdvisle na vykonu, v Casové periodicité zdvisle na vykonu nebo mohou byt
rozdéleny na zdkladé vykonu nezdvisle na ¢ase. Vhodnymi sloZkami benefitd jsou poloZky
souvisejici s kulturnim vyZitim jako vstupenky na koncert, do divadla, predplatné tisku &i
klubové karty. Je také vhodné zafadit sem nabidku jazykovych a rekvalifikaénich kurzi.
Nehmotnd motivace zahrnuje pochvalu, uznini nebo vyjadieni faktu, Ze je zaméstnanec

pro firmu dileZity. [7]

2.2 Teoretické pFistupy k motivaci

V této kapitole budou zminény &tyfi nejzndméjdi teoretické pristupy k motivaci. Patii sem
hierarchie potfeb Abrahama Maslowa, kterd dala zdklad pro mnohé dal3i teorie motivace,
ERG teorie Claytona Aldefera, McGregorova teorie X a teorie Y, coZ jsou v podstaté dva
protichidné pifstupy k zaméstnancim dle predpokladii jejich chovdni, a nakonec

Herzbergova dvoufaktorovd teorie.

18



2.1.1 Maslowova hierarchie potieb

Hierarchie potfeb dle Abrahama Maslowa méla ze vSech teorif o motivaci nejvyraznési
vliv na my3leni manaZerti. Je zaloZena na tom, Ze ¢lovék neni motivovan vné&jsimi podnéty,
ale vnitinim souborem potieb. Pokud je jedna potieba uspokojena, do popiedi se dostdva

jind a uspokojend potieba pfestdva motivovat, [1]

Maslow identifikoval pét souborii potieb, které vidél v ur€itém vztahu nebo hierarchii.
Tato teorie je Casto zndzorneéna jako pyramidovy model. Toto grafické zndzornéni m4 své

nevyhody v tom, Ze se nejvy3si potfeby jevi jako mensi, 1 kdyZ je to naopak. [2]

seberealizacé

Potfeba uznédni

/ Spolefenské potfety \

Pot¥eby jistoty

Fyziologické pot¥eby

Zdroj: Vlastni
Obr. 2 Maslowova pyramida potreb

1. Fyziologické potieby

Tyto potfeby byvaji povazovdny za vychozi bod motivaini teorie. Patii sem potieba
kysliku, tepla, potravy, spdnku, atd. Vyskyt fyziologickych potfeb povazoval Maslow za
spiSe ojedinély jev, protoZze mohou byt povaZovany za relativné nezdvislé jak mezi sebou
tak na jinych souborech potteb. Na druhou stranu mohou fyziologické potfeby slouZit také

jako ur¢itd cesta k riznym druhim ostatnich potieb. Fyziologické potieby jsou na prvnim
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misté v Maslowové hierarchii, protoZe ¢lovék se ze vieho nejdiive snaZi uspokojit pravé
tyto poticby a poté se miZe zalit soustied'ovat na potieby, které leZi vySe v Zebiitku
hierarchie. [1][2]

2. Potreby jistoty

Po uspokojeni fyziologickych potifeb vznikd novy soubor potieb, v tomto pfipadé je to
potieba bezpedi, jistoty. Tyto potfeby jsou lépe pozorovatelné u déti, protoZe na rozdil od
dospélych nemaji zdbrany pii vyjadiovani svych obav. U dospélych lidi 1ze pozorovat tyto
potieby v touze po majetku, jisté préci, zlepSovani pracovnich podminek a zajisténi co se

ty¢e soucasnosti i budoucnosti. [1]

3. Spolecenské potieby

Poté, co jsou uspokojeny predchozi dva soubory potieb, dle Maslowa se do popfedi
dostanou potfeby lasky, pratelstvi a touhy nékam patfit. SpoleCenské poteby jsou pro lidi
prirozené a dilezité. Prace poskytuje duleZité prostiedky a podminky, jimiZ se této potiché
vyjde vstiic, protoZe zde mohou vznikat piatelské vztahy. V manaZerské praxi se toto
muZe projevovat jako hleddni piisluSnosti k ur¢itym skupindm lidi, napi. krodiné,

k pracovnimu tymu nebo také k firmé samotné. [1]

4. Potieby uznani

Tato skupina potieb zahrnuje potfebu byt druhymi lidmi cenén a uzndvin, potiebu
kladného hodnoceni ostatnimi i pidni vysokého sebehodnoceni neboli sebevcty. Tyto
potieby rozdélil Maslow do dvou podskupin. Prvni podskupina zahrnuje touhu po sile,
uspéchu, rovnosti, kompetentnosti, schopnosti néco zvladnout, svobod€ a nezévislosti.
Druhd skupina obsahuje touhu po reputaci, prestiZi, statutu, uzndni, dominanci, dileZitosti,
pozornosti a oblibenosti. Maslow doSel k presvédCeni, Ze nejstabilnéjsi a nejlepsi sebeicta
by méla byt zaloZena na vlastnich schopnostech a naddni, nikoliv na ndzorech druhych.

[11(2]
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5. Potieba seberealizace

Seberealizace je touha ¢lovéka po sebenaplnéni, potieba stit se tim, &im se muZe stit,
naplnit a realizovat své moZnosti v oblasti, pro kterou md ur¢ité piedpoklady a potieba
porozumét podstaté veéci. Objeveni téchto potieb je podminéno uspokojenim predchozich
¢ty soubora potieb. Tento souhm potieb se také nazyvd potiebami konativnimi, protoZe
maji co do ¢inéni s naSimi touhami a pfanimi. Maslow pouZiva termin seberealizace ve
dvou vyznamech. Prvni je specificky, je to vlastné zpiisob, kterym si je ¢lovék védom
svého talentu nebo schopnosti a tuto schopnost vyuZivd a rozviji. Druhy vyznam
seberealizace je obecny. Je to univerzdlni touha ¢lovéka rast, rozvijet se a uvédomovat si
své moZnosti. Je ziejmé, Ze price by méla byt strukturovdna nebo uspofddédna tak, aby

umoznila seberealizaci. [1][2]

Tab. 1 Uspokojeni potfeb zaméstnanca pomoci Maslowova systému

Fyziologické potieby | Ochranné pomiicky, ochrana zdravi, odstrafiovani rizika a
Skodlivych vlivii na pracovisti

Potfeby  jistoty a| Dobrd perspektiva firmy, kterd zajisti pracovnikim
bezpeéi zameéstnani do budoucnosti

Potieba soundleZitosti | Vytvdfeni dobrych vztahli na pracovisti, které pripoutd
pracovnika k firm¢ (sportovni soutéZe, kulturni akce)

Potfeba uzndni  a| Penize, pochvala

ocenéni
Potieba Dobie organizovand price, kterd pracovnika tési a kterd
sebeaktualizace mu umozni ukdzat své schopnosti

Zdroj: BELOHLAVEK, F. Tak fidit a vést lidi. 4. vyd. Praha:Computer Press, 2005, ISBN §0-251-0505-9

I kdyZ by z hierarchického uspotfdddni potfeb melo byt patrné, Ze uspokojené potieby
prestdvaji motivovat a proto se piesouvdme k potiebam, které lezi v hierarchii vyse,
nemusi tomu vzdy tak byt. Ne kaZdy ¢lovék musi ve svém Zivoté projit viemi virovnémi
potieb az k seberealizaci. Hierarchick4 struktura potieb pfedstavuje pouze uréitou moZnost.
Je mozZné, aby se objevila vys$i potfeba i v piipadé, Ze nejsou dostatedné uspokojeny
potifeby vyvojové nizli. Tento fakt je dilezity pii zkoumdni motivani struktury
a motivovanosti konkrétniho jedince, hlavné pifi vedeni lidi v pracovnim procesu.

Hierarchick4 struktura potieb 1ze byt chdpdna jako univerzdlni, ale zpisoby, formy projevu
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a uspokojovani téchto potieb jsou zdvislé na kulturnich, spolefenskych a socidlnich
podminkéch. [1][2]

Maslowova teorie m4 pro manaZery velice dileZity vyznam. Casto se pouZivd jako
vysvétlend, pro¢ se miZeme setkat s riznymi potiebami a motivy. I kdyZ se Maslow ve své
teorii zabyval hlavné jedincem, mnoho manazerii pochopilo teorii tak, Ze nezdlraziiuje
jednotlivé rozdily mezi soubory potteb a Zebti¢ky hodnot. SpiSe ji interpretuji tak, Ze chtéji
povzbudit primémy zplsob vnimdni jednotlived spiSe neZ skupin. Presto slouZi
Maslowova teorie velice uZitetnému Géelu. Vytvaii urcity ndstin potieb, které muZe vzit
manazer vivahu vzhledem k jednotliveim ve svém tymu. Této teorie také slouzi jako

zdklad k mnohym dalSim teoriim motivace. [1]

2.1.2 Alderferova ERG teorie

Vroce 1969 piisel Clayton Alderfer s teorii, kterd vychazi z prace Abrahama Maslowa
a kterd jeho hierarchii potfeb vice piibliZuje k empirickym vyzkumim. Nazval ji teorii
ERG, coZ jsou pocite¢ni pismena tfech zdkladnich skupin potfeb (Existence — existenéni,

Relatedness — vztahové a Growth — rastové). [9]

ProtoZe se ukdazalo, Ze v Maslowové hierarchii se nékteré skupiny potieb piekryvaji,
Alderfer zredukoval kategorie potieb na tii, které jsou rovnéz hierarchicky uspofaddny:

1. Existenéni potieby — zahrnuji vztah k zdkladnim materidlnim podnétim.

2. Vztahové potfeby — touha po udrzovani mezilidskych vztahil, spokojenost se vztahy
k ostatnim lidem.

3. Rustové potieby — vnitini touha po osobnim rozvoji, realizace potencidlu.
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- seberealizace

- vnEj3 potfeba uzndni
VZTAHOVE POTREBY
- voitind potieba vznand
- spolefenské potieby
EXISTENCNI POTREBY
- potieby jistoty
- fyziologické potfeby

Zdroj: www.envisionsoftware.com

Obr. 3 Zobrazeni ERG Teorie

Stejné jako Maslowlv model, ERG teorie je hierarchickd, mize byt zobrazena jako
pyramida. Existenéni potieby tvoii zdklad, maji pfednost pied potiebami vztahovymi. Na

vrcholu pyramidy se nalézaji potfeby ristové. [9]

I kdyz teorie ERG vychdzi z Maslowovy hierarchie potieb, v ur¢itych bodech se li5i. Na
rozdil od Maslowa, Alderfer véfil, Ze miZou byt soucasné uspokojovany odliSné stupné
potfeb. Aby se mohlo prejit k vy3Sim potfebdm, nemusi to znamenat, Ze je nutné nejprve
uspokojit zdkladni potieby. Tato teorie také ukazuje, Ze pofadi potieb je pro kazdého
cloveka jiné, coz vysvétluje SirSi rozpéti pozorovaného chovdni. Alderfer téZ piipousti, Ze
pokud vys§i potieby zustanou neuspokojeny, jedinec se vriti k nizsim potfebam, které se

zdaji snadnéji uspokojitelné. Je to znadmo jako frustracné-regresni princip. [9]

Dle této teorie musi manaZeii brat v ivahu, Ze zaméstnanci maji mnohondsobné potieby,
které se snaZzi uspokojovat soucasné. Vedeni nebude zaméstnance spravné motivovat,
pokud se zaméfi vyhradné na jednu potfebu. Kromé toho, frustracné-regresni princip ma
vliv na pracovni motivaci. Pokud napf. neni zaméstnanciim nabidnuta moZnost ristu,
muzou se vritit zpét ke vztahovym potiebdm a vice se zabyvat vztahy ke svym kolegim.
Nemoznost uspokojeni potieby socidlnich vztahii vede ke zvySeni touhy po penézich nebo
lepsich pracovnich podminkéch. KdyZ je vedeni toto schopné rozpoznat, je schopné zajistit
podminky. k uspokojeni nedosazenych potieb a zaméstnanci se mohou vice soustfed’'ovat

na potieby ristu. [9]
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2.1.3 TeorieXayY

Autorem této teorie je Souhlas Mc.Gregor, ktery vyjadfil jeden z ndzord na povahy lidi
pomoci dvou stanovenych soubort predpokladu, které jsou zndmy jako Teorie X a Teorie
Y. Jde o reflexi existence protikladnych piedstav o €lovéku jako zaméstnanci, ze kterych
vychdzi rizné piistupy knému. Tento piistup k ifzeni zdiraziiuje potiebu sprdvného
vnimani lidské povahy. [2][3]

Predpoklady Teorie X:

Tato teorie predstavuje tradiéni predpoklady o povaze lidi, tradiéni pohled fizeni
a kontroly. Podle této teorie jsou lidé lini, maji maly zdjem nebo piimo odpor k préci,
k firme, pro kterou pracuji a také odmitaji jeji hlavni cile. Z téchto divodi se praci pokud
moZno snaZi vyhybat. Vzhledem ktomu, Ze nechut kpraci je piirozenou lidskou
vlastnosti, musi byt lidé k praci nuceni, bud’ pod pohriizkou trestu nebo naopak finan¢ni
odmeénou za dobry vykon. Také je tfeba je neustile kontrolovat, usmeériovat a je mozné jim
pohrozit pokutami v piipadé, Ze budou odmitat vynaklddat poZadované usili k dosaZeni
cili organizace. ,Pramérny ¢lovék ddvd prednost tomu, aby byla jeho ¢&innost
usmérfiovana, aby nemél odpovédnost, m4 malou ctizddost a pieje si mit ve vem jistotu.*”

Tato teorie je pesimistickd, statickd a strnuld. Podfizeni zaméstnanci jsou fizeni hlavné

svymi nadifzenymi. [1][2][3]

Predpoklady Teorie Y:

Protikladnd teorie predpoklddd, Ze vynaklddani fyzického a duSevniho usili je pro ¢lovéka
stejné pfirozené jako hra nebo odpoéinek. Také smysl pro povinnost a odpovédnost je
nécim zcela piirozenym, stejné tak pocit duleZitosti, uZite¢nosti vlastni prdce a moZnost
jak dosahnout Zddouciho usili co se tyée podnikovych cili neZ je hrozba postihy. Lidé sami

jsou schopni se fidit a kontrolovat, jestli jejich ¢innost sméiuje k dosaZeni podnikovych

5
KOONTZ, H. a WEIHTICH, H. Masagenent. 1. vyd. Praba: Victoria Publishing, 1993, ISBN 80-85605-45-7. str.445
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cilu, které chdpou za své. Berou na sebe odpovédnost, kterou nejen pfijimaji, ale dokonce
se ji snazi sami vyhleddvat. Teorie Y pfedpoklddd, Ze lidé maji schopnost pouZzivat
predstavivost, duvtip a tvorivost pro feSeni problémua ve firmé a také, Ze intelektudlni
potencidl ¢lovéka je v modernim prumyslu nedostatecné vyuzivan. Oproti statické teorii X
je teorie Y pruznd a dynamick4 a klade duraz na seberizeni a na integrovéani individudlnich

a podnikovych potreb. [2][3]

%

Tegﬁex Teore ¥

Zdroj: ADAIR, 1. Efektivni motivace. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2004. ISBN 80-86851-00-1.
Obr. 4 Rozdil mezi Teorii X a Teorii Y

Na obrdzku je patrny rozdil mezi teorif X a teorif Y. Zatimco u teorie X se oblast tkold
a jednotlivcd vibec neprekryvaji, u teorie Y je ziejmé, Ze ¢dsti obou oblasti jsou vnimany
spole¢nosti i jednotlivcem jako spole¢né. Obé dvé strany muZou pracovat spole¢né, aby

dosdhly rovnovahy mezi svymi odliSnymi, ale piekryvajicimi se zdjmy. [1]

Z Mc.Gregorovy teorie je jasné, Ze by mél manaZer pfistupovat k zaméstnanci na zdklade
prevazujictho typu predstavy o Cloveku. V soucasné dobé sekonomickym, socidlnim
a kulturnim rozvojem odpovidd stdle vetsi pocet lidi spiSe typu Y, z cehoZ vyplyvd, Ze je
tfeba prizpusobit pretrvavajici piistupy k zaméstnancim, které odpovidaji typu X. Proto
nabyva stdle vétstho vyznamu snaha o spojovani cilu podniku s cili jeho zaméstnanct
a také preddvani casti odpovédnosti za vlastni praci a jeji vysledky konkrétnim

pracovnikdam. [2]
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Mc.Gregor vyraznym zplsobem ¢&erpal z Maslowovy teorie, pfijal jeho hierarchii potieb,
ale slougil ji s tradi¢néjSimi z4jmy manaZert a podal ji v jazyce, ktery je vice srozumitelny
pro manaZery obchodnich a primyslovych podnikt. Tato teorie vychdzi z poznatki
behaviorismu a pozndni skuteCnosti, Ze dlleZitou roli v procesu osvojeni urcitych forem

chovani hraji mechanismy podminovani. [1]

2,14 Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Frederick Herzberg se svymi spolupracovniky predélal Maslowovu hierarchii potieb, coZ
vyustilo v dvoufaktorovou teorii motivace. ,Byvd téZ oznaCovana jako motivainé
hygienicka teorie a je zaloZena na piedpokladu, Ze ¢lovék ma dvé skupiny protikladnych
potfeb: svym charakterem subhumdnni, Zivocisnd potieba vyhnout se bolesti, a naproti
tomu typicky a vyhradné lidskd, kulturni potieba psychického rastu.“® Herzberg provadél
v 50.letech vyzkum na vzorku 203 inZenyrii a dcetnich, ktery byl reprezentativni pro
pramysl Pittsburghu. Z této studie zjistil, Ze na pracovni spokojenost, motivaci maji vliv
dvé odlisné skupiny faktord. [2][3]

Prvni skupina faktorl je nazyvana faktory vnéjsimi, hygienickymi, s praci souvisejicimi.
Zahmuji taktiku a administrativa spolecnosti, kvalitu fizeni, pracovni podminky,
mezilidské vztahy, pracovni postaveni, jistoty, odmeéfiovani a Zivotni styl. Pokud jsou tyto
faktory v nepiiznivém stavu, vyvoldvaji v zaméstnancich pracovni nespokojenost a ptisob{
negativné na motivaci pracovniho jedndni. Pokud jsou v dostate¢né mite uspokojovany,
nespokojenost s praci nevznikd. Nemaji oviem vyrazné$i vliv na motivaci k praci,

nepusobi jako stimuly. [1][3]

Tab. 2 Faktory zpusobujici nespokojenost s praci

Hygienické faktory

Strategie  spolecnosti a  jeji | Jsou dostupné jasné definované strategie spole¢nosti,
administrativa obzvlasté ty, které se tykaji lidi; pfimeéfenost

organizace a fizeni.

6 BEDRNOVA, E.aNOVY, L Psychologie a sociologie Fizeni. 1. vyd, Praha: Management Press, 1998,
ISBN $0-85943-57-3. str. 249
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Dohled — technicky

Piistupnost, kompetence a spravedlivy postoj vaseho

nadfizeného.

Interpersondlni vztahy

Vztahy s nadfizenymi, podfizenymi a kolegy; kvalita

spoleCenského Zivota v préci.

Plat

Celkovy balitek kompenzaci jako mzdy, dichod,

sluZebni auto a dalsi finan¢ni pozitky.

Postaveni ve firmé

Pozice nebo postaveni jednotlivce ve vztahu
k ostatnim, symbolizované titulem, parkovacim

mistem, autem, velikosti kanceldre, nabytkem.

Jistota prace

Osvobozeni od nejistoty, jakou je moZné ztrata pozice

nebo uplnd ztrita zameéstnani,

Osobni Zivot Dopad préice jednotlivce na jeho rodinny Zivot, napf.
stres, Casté presCasy omezujici socidlni kontakty nebo
stéhovani za praci.

Pracovni podminky Fyzické podminky, ve kterych pracujete, objem préce,

dostupné zatizeni, vybaveni a pomicky, ventilace,

nastroje, prostor, hluk a dalsi aspekty prostfedi.

Zdroj; ADAIR, J. Efektivai motivace. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2004. ISBN 80-86851-00-1.

Tato skupina faktori tedy nemotivuje zaméstnance, ale jejich neexistence miZe vyvolat

nespokojenost.

Druh4 skupina faktord jsou faktory vnitini, motivatory. Jsou zde zahrnuty faktory, které se

piimo vztahuji k obsahu price a které mohou vyvolat uspokojeni. Patfi sem uspéch,

uznani, moZnost mstu, povyseni, odpovédnost a price sama. Tyto faktory jsou redlnymi

stimuly, protoZe jejich uspokojeni pfinasi spokojenost a pfiznivou pracovni motivaci.

Pokud jsou v nepfiznivém stavu, dochdzi ktomu, Ze zaméstnanec neni spokojen

a dostatecné motivovan k préci. [1][3]

Tab. 3 Faktory vedouci k uspokojeni z prace

Motivatory

Uspéch

Urcité specifické dspéchy, jako je zdafilé dokondeni

prace, vyfeseni problémi, potvrzeni sprivnosti a
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price, vyfeSeni probléml, potvrzeni spridvnosti a

vidén{ vysledkd price.

Uznani

Jakykoliv akt uzndni, at' uZz formou pozndmky nebo
pochvaly. Je mozné rozliSovat mezi situacemi, ve
kterych jsou spolu suzndnim udéleny také urcité

odmeny, a situacemi, kdy odmény udéleny nejsou.

MozZnost rustu

Zmeny v pracovni situaci, kdy se zvydi prileZitosti
profesiondlniho ristu. Kromé novych perspektiv, jez se
oteviraji pii povyseni, se sem fadi také rostouci
prilezitost ve stavajici pracovni pozici nebo piileZitosti
naucit se a procvi€it si nové dovednosti nebo osvojit si

nové profesionalni znalosti.

Povyseni Skute¢né zmeny, které zlep3i pozici a status v praci.

Odpovédnost Skutecnd odpovédnost je spojena s nezbytnou
pravomoci, aby byla ¢innost spravné vykondvana.

Priace sama Skute¢né vykonavani prace nebo nekteré jeji faze.

Zdroj: ADAIR, J. Efektivnf motivace. 1. vyd. Praha; Alfa Publishing, 2004. ISBN 80-86851-00-1.

Herzbergova motivaéné hygienickd teorie ukazuje, Ze pracovni motivace souvisi se

spokojenosti v praci. Nepfitomnost dlouhodobé pracovni nespokojenosti je nezbytnou

podminkou Zddouci pracovni motivace. Je zde zdlraznéno, Ze pracovni spokojenost

nemusi zdkonité znamenat motivovanost zameéstnance.

2.1.5 Srovnani teorii Abrahama Maslowa a Fredericka Herzberga

Pokud srovname Herzbergovu a Maslowovu teorii, vidime, Ze se v ur€itych pedpokladech

shoduji. Je zde patrné, Zze Herzberg vychazel z Maslowovy price. Na rozdil od Maslowa,

ktery rozdélil potfeby do péti skupin, Herzberg pracuje pouze se dvémi skupinami.

Fyziologické potfeby, potieby jistoty a socidlni potfeby miiZzou, pokud nejsou uspokojeny,

vyvolat nespokojenost, ale dle Herzberga maji pouze malou silu, aby piinaSely uspokojeni.
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Potreby uzndni a seberealizace mohou vést k pozitivnimu a dlouhodobému pocitu

spokojenosti. V tomto bodé se Maslow a Herzberg shoduji. [1]
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Zdroj: BEDRNOVA, E. a NOVY, L. Psychologie a sociologie Fizent. 1. vyd. Praha: Management Press,
1998, ISBN 80-85943-57-3.

Obr. 5 Herzbergova dvoufaktorova teorie pracovni motivace a jeji porovnani
s Maslowovou teorii potieb

2.2 Frustrace a deprivace

Jakdkoliv motivovand €¢innost jedince sméfuje k uréitému cili. Jeho dosaZeni znamend pro

clovéka uspokojeni motivi, vytvaii prostor pro moZnost vzniku novych, vyssich motivi.
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Také byvd provazeno proZitky vnitiniho naplnéni. Pii realizaci motivovaného chovédni
mohou nastat okolnosti, které bud’ brani uskutednéni této ¢innosti, nebo ji vibec
neumozinuji. Tak dochdzi k frustraci &i deprivaci, coZz vyjadiuje piekdzky k dosazeni

motivované ¢innosti a také dusledky dopadu téchto piekdzek. [2]

Frustrace je v podstaté zmateni ¢i znemoZnéni realizace motivované ¢innosti. ,,Pojmem
frustrace viak oznacujeme jak urcitou specifickou, objektivné definovatelnou situaci, pro
kterou je charakteristickym rysem, Ze n¢kdo ¢i néco brani nékomu v realizaci motivované
cinnosti €i v uspokojeni aktivované potieby, tak uréity vnitini, subjektivni proZitek &i stav,
ktery je disledkem frustradni situace.” MaZeme sem zaiadit nevispéch, nezdar, zklaméni,

roz&ileni, vztek, atd. [2]

Existuji dva typy frustracnich situaci:
1. Absence urcité skute¢nosti, kterd miize byt Zddouct, stala se cflem motivované ¢innosti,

pfi¢emZ by tato skute¢nost umozZnila uspokojeni n¢jaké potieby, motivu.

2. Situace, kdy sice existuje skute¢nost, kterd ddva moZnost realizace motivované ¢innosti,
ale je zde také piekdzka, kterd této realizaci brani. Piekdzky mohou byt vnéjsi (objektivni),
vnitini (subjektivni), ddle pasivni, které plisobi pouze svou pfitomnosti, ¢i aktivni, které

pusobi proti snaze jedince. [2]

Mezi typické reakce na frustraci patif agrese, ttok, kdy byva cilem bud’ domné&l4 pfi¢ina
frustrace nebo také cil, ktery s frustraci nem4 nic spoletného. Agrese miZe byt fyzickd,
slovni, verbdlni, nebo také pouze myslenkovd. Dalsi z reakci na frustraci je regrese, neboli
ndvrat k niz8im, diivéj$im formdm chovdni jedince. Patii sem také stereotypie, chorobné
Ipéni na formich &innosti, které se sice neosvedéily, ale jsou opakované produkovény,

i kdyZ bez zjevného efektu. Tato reakce postupné pfechdzi k apatii, lhostejnosti. [2]

-Kazdy jedinec se vyznacuje uréitou mirou tzv. frustratni tolerance, tj. odolnosti vidi
frustrujict situaci.* 5y inymi slovy je to v podstaté reakce jedince na frustraci. Vysokd mira

odolnosti se projevuje tim, Ze Cloveék bez vétSich zmén psychicky snddi situaci, kterd

! BEDRNOVA, E.aNOVY, L Fsychologie a sociologie Fizeni. 1. vyd, Praha; Management Press, 1998, ISBN 80-85943-57-3. str. 231
5 NAKONECNY, M. Motivace lidského chovdni, 1.vyd, Praha: Academia, 1997, ISBN $0-200-0592-7 str.122
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frustraci vyvolavd. Obvyklé projevy frustrace jsou nezddouci zmény v psychice ¢lovéka,
které ale nemaji zdsadni vliv na pfetviieni jeho osobnosti. Frustrace oviem muZe mit také
pozitivni dasledky, protoZe blokovany cil zvySuje svou atraktivitu, coZ vede k zesileni
touhy po jeho dosaZeni a jedinec se tak miZe naudit bojovat s pfekdZkami. Vliv frustrace
na psychiku tedy zdvisi na celé fadé Ciniteld, napi. na jeho osobnosti, na vyznamu

frustrovaného cile pro jedince a také na vné&jich okolnostech. [2]

Naproti tomu deprivace md daleko hordi a zdsadn€jii dopad na psychiku ¢lovéka a na
vyvoj jeho osobnosti. ,,Psychickd deprivace je psychicky stav vznikly ndsledkem takovych
Zivotnich situaci, kdy subjektu neni ddna prileZitost k ukojeni nékteré jeho zdkladni

(vitdlni) psychické potfeby v dostadujici mite a po dosti dlouhou dobu.*

Deprivace ma na
rozdil od frustrace vyznamny negativni vliv na utvdfeni jeho osobnosti v disledku
dlouhodobého neuspokojeni pro néj vyznamnych potieb, predeviim zdkladnich lidskych
potieb. Za tyto zdkladni potieby se povazuji potireby podnétd, zdkladnich podminek pro
efektivni uéeni se, potieba ur¢itych prvotnich socidlnich vztahi a spolefenského uplatnéni.
MiiZou byt rozliSovany tyto druhy deprivace:
» senzorickd — dusledek omezeni &i neexistence smyslovych podnétd, které jsou
nezbytné pro rozvoj osobnosti ¢lovéka,
» citovd, emociondlni — je to dasledek nepfiméfeného omezeni citovych projevi viaéi
deprivované osobé,
= socidlni — nedostate¢né uspokojeni potfeby jedince, kterd spocivd v touze stykat se
$ druhymi lidmi,

» zdkladni biologické potfeby — potieba spanku, odpocinku, jidla, vzduchu, atd. [2]

Nejzasadnéjsi dopady na utvareni osobnosti clovéka ma deprivace, pokud nastane v obdobi
détstvi nebo dospivani. Toto obdobi md rozhodujici vyznam pro vyvoj osobnosti a pravé
deprivace brdni piirozenému dusevnimu vyvoji. V pozdéj§im véku se toto projevi
v zaostdvani psychického rozvoje, coZ vede ksocidlni regresi a k psychopatickému
chovani. [2]

? Psychologie.oukej.cz [online]. [cit. 4/2008]). Dostupné z: <http:/psychologie oukej.cz>
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2.3 DaleZitost motivace v organizaci

Motivace je velmi dilezitym faktorem pii dosahovani poZadovaného pracovniho vykonu.
Nejde oviem jen o krdtkodobou zdleZitost, ale pro pracovni proces je velice duleZité
dosazeni dlouhodobého vykonu. Pokud veSkerd snaha jedince sméfuje ke kritkodobému
vysokému vykonu, do¢asné je hladina motivace vy33f neZ je optimum, coZ ¢asto vede aZ
k pfemotivovanosti a to md za ndsledek selhdni. MUZeme se s tim setkat napiiklad pii

naro¢nych vybérovych fizenich.

V pracovnim procesu se oviem od zaméstnanci vyZaduje, aby dosahovali dlouhodobé
optimdlnich vykont, pro které byvaji stanoveny normy. Zameéstnanci, jeZ maji vyrazné
lepsi predpoklady, nezZ je poZadovano, vétsinou ztraci motivaci, protoZe jim staéi pracovat
s minimdlnim vsilim. Podobné zaméstnanci s horSimi kvalifikaénimi pfedpoklady musi
naopak pracovat s daleko vétSim dsilim, neZ je pro né nosné. Proto je ve firmé dileZité
vhodn¢ stanovit normy pracovniho vykonu, vybirat zaméstnance s pfiméfenymi
kvalifika¢nimi predpoklady a prib&Zng stimulovat jejich motivaci. Casto se setkdvdme
s potiebou zvySovat motivaci pracovniki, bud z diivodu, Ze jesté nedosdhla optima, nebo

proto, Ze Casem klesd a je potieba ji vratit zpét do optimdlniho stavu. Stimulovén{ pracovni

vvvvvv

Dalsim dulezitym faktorem jak pro firmu tak pro samotné zaméstnance je pracovni
spokojenost. Na jedné strané lze brat spokojenost zaméstnanch s praci jako kritérium
hodnoceni persondlni politiky firmy, tedy ¢im vice jsou zamestnanci s praci spokojeni, tim
lépe se o né firma stard. Spokojenost zaméstnanct 1ze také brat jako podminku efektivniho
vyuZit{ jejich pracovniho potencidlu, tedy uspokojeni ze smysluplné price nebo dobry

pocit z vlastniho uplatnéni.

Existuje také vztah mezi motivaci a pracovnimi podminkami, pii€emzZ plati, Ze dobré
pracovni podminky nepiimo stimuluji pracovni motivaci. ,,Pracovni podminky pak maji na

spokojenost pracovniki a do uréité miry i na jejich motivaci vétsi vliv tam, kde je prdce

w10

svym charakterem a obsahem neuspokojuje.”*’” ZaileZi predeviim na podminkdch prace

1 BEDRNOVA, E a NOVY, I, FPsychologie a sociologie fizent, 1. vyd. Praba: Management Press, 1998, ISBN 80-85943-57-3. str.261
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jako jsou moZnosti pracovniho postupu, mzda, kvalita vedouciho pracovnika, jedndni
spolupracovnika, styl organizace prace, fyzické podminky price a péce firmy
o zaméstnance, Chyby v fizeni mohou vést k tomu, Ze se spokojenost zameéstnanct zaklada
na nizké vrovni nirokd jak na sebe, tak i na ostatn{ a také na pracovni podminky. Toto je
nebezpecdné z toho divodu, Ze se tyto nizké ndroky mohou roz&ifit na ostatni, protoZe silné
osobnosti a jejich ndzory a chovdni miZou byt ur¢itym vzorem pro ostatni zaméstnance.
Pokud se tedy tato viidéi osobnost chovd pasivné a je spokojena s nizkymi ndroky, toto
chovani se prenese na viechny zaméstnance, coZ se stivd brzdou efektivniho vyuZiti
lidskych zdroji. Proto je potieba v€as objevit tyto piiznaky a u€inné proti tomu zasdhnout.
Pouze dobra znalost podminek spokojenosti zaméstnanci ve firmeé a také dobrd znalost lidi

umoziuje vedoucim pracovnikim spravnym zpisobem pusobit na jejich motivaci.

Pro dspéch podnikani je nezbytny spravny motivaéni program, ktery konkretizuje systém
prace slidmi v podniku a zaméfuje se na pozitivni ovliviiovani pracovni motivace.
.V konkrétni podob€ motivaéni program tvofi piedchdzejicim rozborem podloZeny
a k napliovani podnikovych potieb a ¢ilii zaméfeny soubor pravidel, opatieni a postupd,
jejichz primdrnim posldnim je dosaZeni Zadouci pracovni motivace a z ni plynouctho
optimdlniho piistupu pracovnikl podniku k préci, a to ve vSech téch aspektech, které jsou

z hlediska podniku aktudlnd & trvale vyznamné.“!!

Jeho vcelem je komplexné
a cflevédomé pisobit na pracovniky a na ¢leny pracovnich skupin. Je nutné vy¢lenit uréité
oblasti, ve kterych neni dosahovdno potrebnych vysledk(i a které mohou negativnim
zpusobem pusobit pii realizaci procesu zmén. Podnik by se méla zajimat o viechno, co
pusobi na motivace lidského chovani a také by mél brit v dvahu zdkladni poznatky
0 povaze pracovniho jedndni a z nich vyplyvajici pfedpoklady vykonnosti pracovniku.
smysluplnd, pro podnik dulezitd a kterd poskytuje moznost osobniho rozvoje. Zameéstnanci
maji moZnosti profesniho rlstu, jsou za prdci adekvatnim zplsobem ohodnoceni, jsou

dostate¢ne informovéni o viech podnikovych skute¢nostech, které jsou pro né vyznamné
a také pracuji v podminkéch dobrého socidlniho klimatu. [2][7]

1 BEDRNOVA, E a NOVY, I, Psychologie a sociologie fizeni, 1. vyd. Praba: Management Press, 1998, ISBN 80-85943-57-3. str.282
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Vyznamnym piedpokladem pro formovani optimalni urovné pracovni motivace je tvorba
a obohacovani obsahu prace, které miZe mit rizné podoby:
* rUst pestrosti, riznorodosti pracovnich tikold — uritd pracovni ¢innost by méla
vyZadovat Sirsi spektrum dovednosti a schopnosti,
» diraz na celistvost pracovnich tkold - pracovni ¢innost ziskdvd charakter
provadeni uzavieného a samostatného pracovniho tkolu,
» rist v§znamu pracovniho tkolu — kaZdd pracovni ¢innost ziskdvd na vyznamu
a uZitku pro druhé€ jak uvnitf tak 1 mimo firmu,
* rUst autonomie pracovniho jedndni — posiluje se nezdvislost zameéstnance, co se
tyce obsahu i ¢asu,

» posilovini zpétné vazby — rist mnoZstvi informaci o vysledcich prace jedince. [2]

Motivacni program by mél vytvaret podminky, které budou podporovat optimélni pracovni
motivaci viech zaméstnancli a tim dosdhnout efektivniho fungovani podniku. Tvorbé
motiva¢niho programu musi predchdzet pozndni a zhodnoceni skute¢nosti, které maji vliv
na zameéstnance a na fungovani podniku. Déle je potfeba stanovit cile motiva¢niho
programu, zpracovat charakteristiky soucasné vykonnosti pracovniki, vymezit potencidlni
stimulaéni prostfedky a vybrat konkrétni formy a postupy stimulace pracovniho jedndni.
Na zdvér pfichdzi vlastni sestaveni motivaéniho programu a také sezndmeni vSech
zaméstnanci podniku s timto motivaénim programem. Motiva¢ni program vychdzi
z aktudlnich potfeb podniku a z podminek pracovni &innosti zaméstnancii a proto je
nezbytné poditat s tim, Ze se tyto faktory mohou v ¢ase ménit. Je tedy dilezité motivatni
program v uréitych intervalech vyhodnocovat a dle potfeby upravovat. Je tieba si
uvédomit, Ze kazd4d zména v organizaci je vyraznym zdsahem do jejtho fungovéni.
Z tohoto duvodu by se méla na zmeény piipravovat, oteviené je piijimat a ziskat z nich
maximdlni uZitek. Také zaméstnanci by méli byt na zmény pfipravovani a snaZit se je

vnimat pozitivnim zpisobem. [2][7]

Vztah mezi motivaci a organiza¢nim klimatem ddvd diraz nejen na to, jak je motivace
systémove pojata, ale také na to, jak ovliviiuje manaZerské praktiky. ManaZefi musi byt
zodpovédni za vytvdfeni prostfedi, ve kterém budou lidé ochotni vykonné pracovat. Je

k tomu potieba, aby znali cile, strategie a plany k jejich dosaZeni. Velice dileZité je také
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spravné obsazeni jednotlivych pozic v organizaéni struktufe. Styl vedeni a schopnosti
manaZeru fesit problémy v komunikaci jsou zdkladem fizeni. V piipadé, Ze dokdZi pomoci
informaci a kontroly poskytnout zaméstnancim znalost zpétné vazby, vytvari vhodné

prostiedi pro efektivni pracovni motivaci. [3]

2.4 Stimuly

~Stimulaci rozumime vnéjsi phsobeni na psychiku ¢lovéka, v jehoz dhsledku dochdzi
k uréitym zméndm jeho ¢innosti prostiednictvim zmény psychickych procest, predeviim
pak prostiednictvim zmény jeho motivace.“'? Zatimco motivace odrdZi prni, stimulace
znamend pusobeni na psychiku ¢lovéka zvnéjsku. MuZze mit mizné podoby, jejichz
spoleénym rysem je ovliviiovani ¢innosti druhych lidi pomoc{ vnéjsich zasahi, které vedou
ke zméné jejich motivace. Stimulace je tedy chdpdna jako zdmémé a védomé ovliviiovani
motivace jiného ¢loveka. [2][3]

~Stimulem je pfitom jakykoliv podnét, ktery vyvoldva urcité zmény v motivaci ¢loveka.* 13
Jsou to urcité skute¢nosti, které maji vliv na chovani lidi. ManaZefi v podniku musi
vénovat stimullm pozornost a pouZivat spravné stimuly, které povedou zaméstnance
k efektivnéjsi prici pro podnik. Mezi motivaci a stimulaci nelze ovSem nalézt primocary
vztah, protoZe u€inek stimulace je zdvisly na vnitinim prostfedi, na motivaéni struktufe
a na pfipravenosti jedince piijmout ur¢ity podnét. Do motivaéni struktury se promitaji
vrozené 1 ziskané potfeby, hodnoty, z4jmy, zkuSenosti, vlastni sebepojeti a psychicka
strdnka. Zdkladem pro tu¢innou stimulaci zaméstnanci je znalost jejich osobnosti

a motiva¢niho profilu. [2][3]

12 BEDRNOVA, E a NOVY, I, Psychologie a sociologie fizeni, 1. vyd. Praba: Management Press, 1998, ISBN 80-85943-57-3. s1r.223
= BEDRNOVA, E a NOVY, I, Psychologie a sociologie fizeni, 1. vyd. Praba: Management Press, 1998, ISBN 80-85943-57-3. s1r.223
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Vnéjsi prostiedi fyzikalni, chemické, biologické a socialni

Osobnost
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Zdroj: BEDRNOVA, E. a NOVY, L. Psychologie a sociologie Fizeni. 1. vyd. Praha: Management Press,
1998. ISBN 80-85943-57-3.
Obr. 6 Znazornéni vztahu stimulace-osobnost ¢lovéka-motivace

2.4.1 Prostredky stimulace

Vzhledem k riiznym lidskym potiebdm a k jejich motivacnim strukturdm jsou i prostiedky
stimulace raznorodé. MuzZe to byt prakticky cokoli, co je pro zaméstnance dilezité a co mu
muze firma nabidnout. Zde jsou zminény nejvyznamnéjsi stimuly:

1. Finan¢ni odména — zahrnuje mzdu, prémie, odmény za vySSi pracovni vykon, pojistén{
hrazené firmou atd. Je povaZovdna za zdkladn{ stimulacni prostiedek, protoZe je zdrojem
existencnich prostfedka, které jsou dualezité pro Zivot zaméstnance. VySe platu také
vyjadruje postaveni zamestnance nebo moc a to nejen v rdmci vnitini hierarchie podniku,
ale také vzhledem k ostatnim spolecenskym skupindm. ZvySeni platu mizZe také znamenat
potvrzeni pracovnich tdspécha. I kdyzZ jsou penize zdkladnim stimulem k prici, nejsou tak
dulezitym motivaénim faktorem, jak se predpoklddd. Pravdépodobné budou motivovat,
pouze kdyZ jedinec ocekdvd relativné vysokou finan¢ni odménu vzhledem k jeho pifjmu.
Je znatné problematické stanovit velikost platu nebo odmény, aby byla dostacujicim
motivem k praci. [2][3][4]

2. Ostatni hmotné odmény — pifkladem takovéto odmény muZze byt sluzebni auto, které

zaméstnanec vyuzivd i k soukromym ucelim, ddle napf. ndrok na odbér urcitého zbozi

zdarma nebo vstupenky na razné sportovni a spoleCenské akce. Tyto nepenézni hmotné
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odmény jsou sice méné€ univerzdlni nez penize, ale mohou nabyvat osobné&jsi charakter

a tim lépe stimulovat zaméstnance. [2]

3. Napli prace — obsah prace mé také stimulaéni charakter, ktery ovSem neni u vsech
zaméstnanci stejné a¢inny. Naplii prace piisobi na tvolivé mysleni, samostatnost, hrdost na
praci a vlastni schopnosti, ddle na prestiZ, sebekontrolu a také jistotu a perspektivnost.
Stimula¢nich podnéti, které piindsi prace existuje mnohem vice. Proto by mélo byt dkolem
vedouciho pracovnika nalézt Géinny stimul pro kaZzdého zaméstnance a déle jej rozvijet.

DileZité je také obohacovdni price, ¢imZ price predstavuje veétsi vyzvu a jeji vykondni

;;;;;

4. Povzbuzeni, pochvala — v tomto piipadé se jednd spiSe o neformdlni hodnoceni, ve
kterém jsou zdiraznény pozitivni prvky. Objevuje se zde zpétnd vazba, vedouci pracovnik
davd podiizenym informace o tom, jestli jejich vvkon odpovidd oCekdvani. Vedouci
pracovnik by mél u svych podiizenych také ocenovat viechny dobré vysledky. Nedostatky
by nemél piehliZet, ale vhodnym zplisobem na né upozorfiovat a poskytovat prostor pro
zlepSeni. Pokud zaméstnanec citi, Ze je pro firmu dualeZity, Ze dokdzal néco pozitivniho,
jeho sebevédomi se zvySuje a povzbuzuje se jeho motivace a ochota pracovat. Toto
neformdlni hodnoceni se muZe pfeménit do formalizovaného, vefejného hodnoceni. To
znamend, Ze se vyrazné vysledky, dspéchy lidi ukazuji na poraddch, vyve€Suji se na

vyveskdch atd. Vytvati se tak podklady pro spravedlivé odménovani. [2]

5. Pracovni skupina — dobrd atmosféra pracovni skupiny je jednim z nejdileZzit&jsich
stimuli viibec. V rdmci pracovni skupiny lidé vzdjemné srovndvaji své pracovni vykony
a z vysledki porovnén{ si mohou posilit své sebevédomi nebo zvysit ochotu ke zlepSeni.
Pokud je ovsem atmosféra ve skupiné nepfiznivd, muzZe to vést k tomu, Ze se vytvaii
piekdzky a problémy v prdci. SoutéZivost mezi riznymi pracovnimi skupinami byva
vétSinou pozitivnim prvkem, protoZe posiluje motivaci jednotlivych ¢&lenii k dosazeni
lepSich vykont. Nékdy to ovSem muZe pierist az do soupefeni v rdmci podniku, kdy
podnikové z4jmy ustoupi do pozadi. Vedouci pracovnik by mél spravné vnimat vztahy na

pracovisti, rozpoznat role jednotlived, soudrznost skupiny a také procesy, které ve skupiné
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probihaji. Pouze se znalosti téchto zdkladl skupinového chovéni 1ze skupinu efektivné vést

a predchazet problémam. [2]

6. Pracovni podminky — dobré pracovni podminky zabezpeéuji jednak kvalitn&jsi vykon
ze strany zaméstnance a také se projevi ve zlepSeni vztahu mezi zaméstnancem
a podnikem, protoZe zdjmem o pracovni podminky ddv4 vedeni firmy zaméstnanci najevo,
Ze si jeho prace védii a Ze je pro ngj dileZity. Pokud nemd management zdjem o pracovni
podminky, pisobi to vZdy negativné, projevuje se to v ristu nespokojenosti zaméstnancti

a v poklesu jejich motivace. [2]

7. Ztotoinéni se s praci — pokud se ¢loveék identifikuje s praci, znamend to, Ze ji piijimd
jako soucdst svého Zivota, své osobni charakteristiky a uspéchy dosazené v préci jsou pro
n&j dilezité pii vlastnim sebehodnoceni. Zaméstnanec piijimd cile podniku, které jsou
totoZné s jeho osobnimi cili. KdyZz k tomuto dojde, zaméstnanec podiavd dlouhodobe
vysoky pracovni vykon, coZ je dileZité nejen pro néj, ale také pro firmu, ve které pracuje.

[2]

8. Spoluiifast — je povaZovana za prostiedek vyjadiujici uzndni. Pokud je vytvoten dobry
pro dspéch podniku. Zaméstnanec, ktery je timto zpisobem zapojen, se kterym jsou
konzultovdany problémy, jez se ho tykaji, ziskdvd vétSi pocit dilezitosti pro firmu a tim
v&tSi pracovni motivaci. Je ovSem tfeba si ddt pozor, aby se neoslabily pozice manaZeru.
Proto je vhodné podporovat spoluticast, pokud mizZe podiizeny pomoci radou, ale

rozhodnuti nechat na vedoucim pracovnikovi. [3]

2.5 Komunikace

Komunikace m4 z hlediska vedeni a sprdvné motivace lidi kli€ovy vyznam, protoZe
zaméstnanci potiebuji védet, co se od nich o¢ekdv4 a také jak m4 situace v podniku vliv na

jejich préci. ., Komunikace je ptenos informaci od odesilatele k pfijemci za predpokladu, Ze

38



pifjemce informaci porozumél.“!* Jeji funkci je sjednotit veskeré &innosti v organizaci. Je
povaZovdna za prostfedek, pomoci néjz jsou lidé v podniku vzdjemné propojeni, aby
dosdhli spole¢ného cile a sjehoZ pomoci lze dosghnout zmén, jeZ zabezpeduji blaho
podniku. [3][4]

Pro vedouci pracovniky i zaméstnance je velice duleZité znat zdkladni informace
o podniku, jeho okoli, sluZzbéch, lidech, atd. Bez nich nemohou vedouci pracovnici piijimat
spravnd rozhodnuti a u zaméstnanci muizZe jejich absence vyvolat stres a nespokojenost.
Efektivita zaméstnancli je zdvisld na komunikaci vedeni se zaméstnanci. Vedouci
pracovnik, ktery komunikuje s podiizenymi, pracuje na jejich motivaci, udrZuje jejich
zdjem a také podporuje spoluprici. Pokud lidé védi, pro¢ vykondvaji svou prici, motivuje
je to, aby pracovali lépe a ziskali tak uspokojeni s prdce. ManaZefi by proto méli
zaméstnance inspirovat a nejlepsi zptsob, jak toho dosdhnout, je komunikovat s nimi
osobné. [5][7]

Jednou z nejdileZit€jSich soucdsti efektivni komunikace je zpétnd vazba, diky niZ je moZné
se presvéd¢it, zda byla informace sprdvnym zpusobem sdélena a pochopena a také, zda
bylo za pomoci komunikace dosaZzeno poZzadované zmény. Efektivni zpétnd vazba by méla
zaméstnanci pomoci pii zlepSeni kvality a neméla by se stdt osobnim tokem. Proto by se
neméla tykat pifmo osobnosti zaméstnance, ale zamérovat se na jeho ¢innost a ddaje, které

poskytuje, by mély byt pravdivé a srozumitelnym zpiisobem podané. [2][3]

Pokud je ve firmé nedostatek zpétné vazby, je to signdlem lhostejnosti k zaméstnanctim,
coz vede k tomu, Ze jejich motivace mizi. KdyZ je prace lidi timto zpisobem piehliZzena,
vyvoldva to z jejich strany negativni reakce, jejichZ vysledkem je neochota k praci a nizkd
produktivita. [4]

2.6 Soucasné trendy v motivaci zaméstnanci

V této kapitole budou stru¢né popsiny sméry, kterymi se motivace zaméstnanci bude

ubirat do budoucnosti, konkrétné koucing, uéici se organizace a kafetéria systém.

14 KOONTZ, H. a WEIHTICH, H. Management, 1. vyd. Praha: Victoria Publishing, 1993. ISEN 80-85605-45-7. sir.463
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Kouding

V soucasné dobé se koucing dostava do popredi v oblasti fizeni lidskych zdrojii. Znamend
to poskytovani zpétné vazby manaZerim za ulelem zlepSeni jejich organizatni
a vadcovské role. Velkeré ¢innosti kouée, piedev§im naslouchdni poskytovani vysledkd,

by mé&ly byt zaméfeny na zjisténi slabych a silnych strdnek manaZera.

Tento systém je zaloZen na partnerstvi mezi koufem a manaZerem a jeho udelem je
soustiedit se na rozvoj manaZera. Na misto kouce je bud najimdn externista nebo tuto
pozici miZe zastdvat i interni odbornik, ktery ma zkuSenosti s fizenim lidskych zdroju.
Aby kou¢ podpoiil motivaci, musi u jednotlivce udrZovat povédomi o tom, co se déje, Ze

podstupuje vzdelavaci proces.

Udici se organizace

V soucasnosti je koncept uéici se organizace nejvyssi stupen vyvoje organizaéni kultury. Je
pouZivan u organizaci, kde nestaéi tradiéni metody fizeni, bud’ kvili sloZitosti prostredi, ¢i
kvili dynamiénosti zmén. Do fizeni, rozhodovdni a ufeni jsou zapojeni vSichni
zamestnanci, ne pouze management. Takovito organizace je pak 1épe schopna si poradit se

zmeénami, kterymi organizace v poslednich letech prochdzi.

Uceni se zde stdvd soucdsti pracovniho procesu, nelze najit pfesnou hranici mezi témito
dvémi sloZkami a obsah prdce je vlastné obsahem udeni. UCici organizace je tedy podnik,

jez zapojuje viechny svoje ¢leny do usili o individudlni a organizaéni efektivnost.
Kafetéria systém

Stdle Casteji je tradicni poskytovani zaméstnaneckych vyhod nahrazovdno Kafetéria
systémem, jehoZ podstata spoiva v tom, Ze je na zamestnanci, aby si sdm vybral, jaké

vvhody mu bude jeho zaméstnavatel poskytovat. Musi oviem dodriet pfedem dany

celkovy rozpocet na benefity.
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Z4kladnim principem Kafeteria systému tkvi v tom, Ze kazdy zaméstnanec mé definovdno,
co od néj organizace pozaduje a pokud to splni, ziska ur¢ity podet bodl, za které muZe

obdrZet benefity.

Atraktivita tohoto systému spocivd v tom, Ze si zaméstnanec miZe vybrat takovou skladbu
odmény a poZitkl, kterd nejlépe vyhovuje jeho potiebdm a zdroveii mizZe odmitnout
takovou, kterd pro né) ma pouze maly vyznam. Do budoucnosti se uvaZuje o tom, Ze se
kafeteria systém stane pro ur¢ité skupiny zaméstnancu alternativou k tradi¢nim mzdovym

systémim odméniovani, protoZe dokazi lépe uspokojit individuélni potieby zaméstnancu.
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3 PRAKTICKA CAST

Tato diplomova price se v praktické ¢dsti zameéiuje na motivaéni faktory ve spolecnosti
BRANO GROUP, as. Tato spoleénost pasobi po celé Ceské republice, jeji zdvody se

nachdzi{ napf. v Jablonci nad Nisou, Hradci nad Moravici, Jilemnici, Olomouci, Ji¢inég, atd.

V prvni ¢4sti je charakterizovana spolecnost BRANO GROUP, a.s., je zde zminéna jeji
historie, pfedmét podnikani a také motivaéni program firmy. Daldi ¢4st je zaméfena na
zdkladni formy motivace, které vedeni firmy praktikuje s cilem udrZet a stabilizovat své
zamé&stnance. Tieti ¢ast zahmuje vyhodnoceni dotazniku, ktery byl predloZzen
zamé&stnancim firmy v Jablonci nad Nisou a ktery se zaméfuje na jejich spokojenost &i
nespokojenost s motivaci k praci. V posledni ¢dsti je vlastni nadvrh feSeni sou€asné situace

ve firmé, jeji vyhodnoceni a doporuceni pro vylepSeni soucasného stavu.

3.1 Charakteristika spoleénosti BRANO GROUP a.s.

BRANO GROUP, a.s. je dynamickou spole¢nosti vybudovanou na dlouholeté tradici. Je
vyvojovym partnerem orientujicim se na kvalitni elektromechanické vyrobky, zejména
vyrobky pro autoprimysl, zamykaci a zaviraci systémy, manipula¢ni techniku a drobné
odlitky. Skupina BRANO GROUP byla jiz dva roky po sob€ ocenéna v soutézi ,.Exportér
roku” jako jeden z nejrychleji rostoucich exportérii v Ceské republice. Spole&nost také
posiluje svoji pozici na evropském trhu a snaZi se rozSifovat své doddvky i mimo Evropu.
Struktura portfolia a ekonomické ukazatele pro rok 2007 jsou uvedeny jako piilohy k této
préci.

3.1.1 Zakladni informace

Akciova spoleénost BRANO byla zaloZena jednorazove Fondem ndrodniho majetku Ceské
republiky se sidlem v Praze 1, Gorkého ndmésti 32, jako jedinym zakladatelem na zdklade
zakladatelské listiny (obsahujici rozhodnuti zakladatele ve smyslu ustanoveni § 172 odst.
2.3a8 171 odst. 1 zak. ¢. 513/1991 Sb. Obchodniho zdkoniku) ze dne 29. 4. 1992 ve

forme notafského zdpisu.
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Spole¢nost je zapsdna v obchodnim rejstiiku vedeném u Krajského soudu Ostrava, oddil B,
vlozka 387.

Spole¢nost vznikla dne 1. 5. 1992 zdpisem do obchodniho rejstifku.

Obchodni jméno spole¢nosti zni: BRANO a.s.

Sidlo spole&nosti je: Hradec nad Moravici, Opavskd 1000, PSC 747 41

Identifikacni ¢islo spolecnosti: 451 93 363

Spole¢nost BRANO a.s. na zdkladé rozhodnuti své valné hromady ze dne 25. 6. 2004 a na
zdkladé rozhodnuti valné hromady spole¢nosti BRANO-ATESO a.s., ¢len BRANO
GROUP ze dne 25. 6. 2004 prevzala jako hlavni akciondi obchodni jméni (véetné vSech
prdv a povinnosti z pracovnéprdvnich vztahi) spolecnosti BRANO-ATESO a.s, ¢len
BRANO GROUP se sidlem Jablonec nad Nisou, nim. B. Némcové 1, PSC 466 90, IC 445
69 602, zapsané v obchodnim rejstifku vedeném Krajskym soudem v Usti nad Labem,
oddile B, vloZce 216. [8]

3.1.2 Organizaé¢ni schéma

-

¥

BRANO GROUP, a.s.

BRANO a.s.

BRANORQOS, a.s

BRANO SLOVAKIA s.ro |

ekt e Bt

L 4

AFTERMARKET s.ro |

DELTACOL CZ, s.r.o.

“‘“-

L 4

i

SBU - Strategic Business Unit
Zdroj: www.brano.cz
Obr. 7 Organizac¢ni schéma SBU
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BRANO GROUP as. vznikla na zdkladé vstupu BRANOQ, a.s. do akciové spoleénosti
ATESO vroce 2000. Nynijsou zdkladnimi stavebnimi kameny skupiny BRANO
GROUP spole¢nosti BRANO a.s., BRANOROS, a.s., plsobici v Ruské federaci a mensi
clenové skupiny - AFTERMARKET s.r.o., BRANOMARKET, s.r.0., BRANO
SLOVAKIA, s.r.o. a DELTACOL CZ, sr.0.[11]

3.1.3 Piedmét podnikani

Predmétem podnikdni spole¢nosti je:
= koupé zboZi za Géelem jeho dalStho prodeje a prode;j,
= hostinsk4 ¢innost,
» projektovani a konstrukee stroji a zafizent,
» stavba strojii s mechanickym pohonem,
» truhldfstvi,
* opravy motorovych vozidel,
» provozovani Zelezni¢ni drdhy — vlecky,
» vyzkum a vyvoj strojirenskych vyrobku, odlitki, ndstrojd a ndradi,
= slévarenstvi,
=  kovoobrabécstvi,
s zamednictvi,
» galvanizérstvi,
* ndstrojai'stvi,
w»  kovarstvi,
» lisovani kovovych dili,
» tepelné zpracovani kovi,
= provadéni povrchovych dprav — mimo galvanizérstvi,
= vyyroba elektronickych ¢asti vozidel,
* prondjem stroji a zaiizeni,
* silni¢ni motorov4 doprava ndkladni,
= zprostiedkovani obchodu a sluZeb,
» Cinnost organizaénich a ekonomickych poradcu,

» reklamni a propagaéni ¢innost v oblasti strojirenskych vyrobkd,
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* spisovd sluZzba — uchovavdni{ a tfidéni pisemnosti,

» sprdva avidrzba nemovitosti. [8]

3.1.4 Historie

28.10. 1862 — zaloZena tovarna na vyrobu drobného Zelezarského zboii.
1867 — tovarna zménila sviij statut na vefejnou obchodni spole¢nost.
1869 — spolecnost byla prevedena na akciovou spole¢nost Braneck4 tovdrna na dréat,
plechové zboZi a hiebiky, a.s. se sidlem v Opavé. Rozdifeni vyrobniho sortimentu od
hiebiki k plechovému a litinovému zboZzi.
1927 — tovédrna byla pfevzata americkou spoleénosti YALE and Town Manufacturing Co.,
a byla zahdjena hromadnd vyroba riznych typl zdmka, dveinich zavira¢a, zvedaka
a jinych pokrokovych vyrobki.
1939-1945 — vyrobni program byl prizpisoben potiebdm némecké armady.
1946 — spole¢nost byla zndrodnéna, vznikl podnik Branecké Zelezamy n.p.
1948 — do struktury spolecnosti byly postupn¢ integrovany daldf zdvody z celé republiky;
1950 — rozSitfeni vyroby ndbytkového a stavebniho kovéni, zavira¢i, litiny a zahdjena
vyroba autozdmki.
1951 — zahdjena vyroba ru¢nich kladkostroji.
1952 — 17.7. podepsdna zFizovact listina podniku AUTOBRZDY JABLONEC.”
1953 — vznikd zdavod 02-HODKOVICE — vyroba ukazateli sméru a tlumica,

- k Autobrzddm pripojen zdvod 03 RAKOVNIK, ktery se specializuje na zdvisld
a nezavisld topeni pro automobily, traktory a autobusy.
1954 — vznik zdvodu 04 JILEMNICE, kde se vyrdbi rozvadéce vzduchu a tlumice.
1957 — k Autobrzddm se priradil zdavod 05 HEJNICE,
1958 — k Autobrzddm byl pFipojen zdvod 07 KRASLICE, ktery se specializoval na v¥robu
olejoviich cistici paliva, vzduchotlakovych brzd a teplovodnich topeni.
1965 — vytvaii se generdlni feditelstvi prumyslovych podniki podle obori — n.p. Branecké
Zelezarny je zaclenén do trustu spotiebniho zboZi PRAGO — UNION Praha.
1966 a 1968 — vznikly zdvody 08 PRESOV a 09 VRABLE, které se v 90.letech v diisledku

politickych a ekonomickych zmén osamostatnily.

19 Pro piehlednost je historie ATESO a.s., st BRANO GROUP, psdna kurzivou
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1970 - vyroba pro automobilovy pramysl byla rozsifena o dalsi komponenty.

1972 — zakoupena licence bezpeénostnich automobilovych zdmka BOMORO 1. a II
Rozviji se vyroba pro automobilovy pramysl a také co se tyle zvedacich zaiizeni
a zavira¢l dveii.

1988 — vznikd BRANO - Branecké Zelezdmy a strojirny, statni podnik se sidlem v Hradci
nad Moraviei.

1990 — ve vyrobnim programu s.p. Autobrzdy s jeho 6 v¥robnimi zdvedy bvio 210 zafizent
z oboru autop¥Fislusenstvi. Podnik vyrdbél hydraulické brzdy, brzdové systémy, tlumice,
topent, aj.

1991 — provedena delimitace podiizenych zdvodu v Hornim BeneSové a Opave, které se
stdvaji samostatnymi subjekty.

1992 — na zdkladé privatizacntho projektu byla k 1.5. zaloZena BRANO ass. se sidlem
v Hradci nad Moravici,

- 1.5, byla do obchodniho rejstitku zapsdna akciovd spolecnost ATESO, kterd vznikla
transformaci ze s.p. Autobrzdy Jablonec.

1993 — ATESO a.s. zaloZila 2 dceFiné spolecnosti: spolecnost s.r.o. Autobrzdy a spol.s.r.o.
KNORR-AUTOBRZDY.

1998 — obé dceriné spolecnosti byly odproddny zahranicnim parmerim

1999 — vstup BRANA a.s. do akciové spole¢nosti BRANO-ATESO,

- po jedndnich mezi vedenim BRANO GROUP a spolecnosti GAZ o zaloZeni
spole¢ného podniku byla zaloZena spoletnost BRANOROS a.s. Od roku 2005 vlastni
100% akcii skupina BRANO GROUP.

2004 - fize akciovych spole¢nosti BRANO a BRANO-ATESO. [11]

3.1.5 Rizeni spolefnosti

NejvySsim orgdnem spole¢nosti je valnd hromada, kterd méd oprdvnéni rozhodovat o viech
zdleZitostech spole¢nosti. Postaveni a pisobnost valné hromady upravuji obchodni zdkonik
a stanovy spolecnosti. Statutdrnim orgdnem spolecnosti je predstavenstvo, které jedna
jménem spole¢nosti v plném rozsahu vSechny dal3im osobdm, ped soudy a pred statnimi
organy. Za predstavenstvo jednd navenek jménem spoleCnosti predseda predstavenstva

nebo dva jeho ¢lenové. Predstavenstvo rozhoduje o vSech zaleZitostech spole¢nosti, které
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nejsou obecné zdvaznymi piedpisy, stanovami spoleénosti nebo usnesenim valné hromady
vyhrazeny do pusobnosti valné hromady. Kontrolnim orgdnem spoleénosti je dozoréi rada,
kterd dohlizi na vykon puisobnosti piedstavenstva a uskute¢fiovani podnikatelské &innosti

spolecnosti.

Generdlni feditel je opravnén iidit vykon béZnych zdleZitosti spole¢nosti. Prislusi mu
zejména vykondvat usneseni predstavenstva, obstardvat bézné zdleZitosti spolecnosti,
vykondvat pasobnost, kterou na né&j preneslo piedstavenstvo, a jednat za spolednost
vrozsahu pisemného povéfeni piedstavenstvem. Generdlni feditel je odpovédny
predstavenstvu komplexné za veSkeré ¢innosti spoleénosti mimo téch, které patii do
pravomoci valné hromady nebo predstavenstva. Odpovidd za to, Ze tyto ¢innosti jsou
vykondviny v souladu s obecné zdvaznymi privnimi piedpisy, stanovami, usnesenimi

valné hromady a predstavenstva pii dodrZeni zdsad hospodarnosti.

3.1.6 Vize a poslani

Poslanim spole¢nosti je napliiovat oekdvani obchodnich partnerti odpovédnym piistupem
viech zameéstnanci a budovat strategické vztahy na globalnim trhu. K vnitfnim hodnotdm,

které spolecnost uzndvd a vyuZziva pro splnéni stanovenych cilu, patii:

- Kvalita

* Dynamika

. Inovativnost
. Profesionalita
* Vykonnost

Vize: BRANO-GROUP je dravy, uspésny tym s tradici, ktery chce byt pred konkurenci

a 0 krok bli% k zdkaznikovi.

Slogan: BRANO-GROUP — zamky, zveddky, autodily pro viechny svétadily.
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Strategie: Proaktivni globdlni politikou firmy sefektivnim vynakldddnim zdroja,
dynamickym rozvojem uZitnych vlastnosti svych vyrobka pokra¢ujeme procesem trvalého

zlepSovéni k upevnéni stivajicich a ziskani novych trhi, '¢

3.1.7 Motivace jako cil personalni politiky ve spole¢nosti

Motivace zaméstnanch je jednim z hlavnich ¢flii persondlni politiky spole¢nosti BRANO
GROUP, a.s., jejimiZz nositeli jsou vedouci zaméstnanci na vSech stupnich a persondlni
tvar, ktery plni v tomto procesu metodickou a koordindtorskou funkci. Cile persondlni

politiky tedy jsou:

v

snaha ziskat spolecnosti schopné a vykonné zaméstnance, ddle je vzdéldvat
a motivovat jako nositele image spoleénosti pied vefejnosti,

zvySeni produktivity prace na viech pracovnich mistech,

zajmy spole€nosti co nejvice sladit s o¢ekdvdnim zaméstnanct,

zajistit podminky pro vytvédieni a upeviiovani zddoucich postoji a chovani

zamséstnancu,

v

efektivni fizen{ lidského potencidlu jako zakladni predpoklad vispésnosti a zdsadni

ndstroj konkurenceschopnosti firmy,

v

vytvorit pfedpoklady pro osobni rozvoj kaZdého jednotlivce, pro spoluprdci

a souZiti zaméstnanct v zdjmu dalstho rozvoje spole¢nosti,

v

vyjadrit spoluodpovédnost spoleénosti za spole¢enskou a hospodérskou politiku.

3.1.8 Motivaéni program v BRANO GROUP, as.

Motiva¢ni program je soubor pravidel, opatieni a postupi, jejichZ primdrnim posldnim je
dosazeni Zadouci pracovni motivace a z ni plynouciho optimilniho pracovniho vykonu

Zameéstnancu a. s.

16
BRANQ GROUP [online]. [cit. 4/2008]. Dostupné z: <htipe//www . brano. ¢z
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Obr. 8 Vyvojovy diagram tvorby a provadéni motiva¢niho programu

Analyzu motivaén{ struktury provadi persondlni Usek (VaV) nebo externi firma s cilem
zjistit hodnotovou orientaci a motivaéni strukturu zaméstnanct, a to v kontextu s ¢ili

a potiebami a.s. (motivaéni audit, ankety spokojenosti, dotazniky).

Pri zjisténi neshod mezi potfebami (cili) firmy a potiebami zaméstnanci, resp. jejich
satisfakci, zpracovdvd povéfeny zaméstnanec persondlniho udtvaru (VaV) jako souddst
zpravy o persondlni praci soubor ndpravnych opatieni — ndstroj, které firma bude vyuZivat
pii usmeérnovdni, resp. vytvafeni a upeviiovani Zddouctho pracovniho vykonu. Tuto
z4vérednou zprdvu a soubor ndpravnych opatieni piedklidd prostiednictvim VPU BG
k projednén{ vedeni BRANO GROUP, ass.

Vedeni BRANO GROUP, a.s. po projedndni zpravy o persondlni praci a souboru

ndpravnych opatfeni uré¢i odpovédnosti a terminy optimalizace stavajicich postupd nebo
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zpracovédni a standardizace novych postupi provadéni ndpravnych opatieni. Persondlni
tsek vsouladu se zdvéry vedeni zpracovavd a aktualizuje prostfedky motivaéniho

programu zamestnancu.

VPU provddi 1x roén& — vdnoru ndsledujictho roku priib&Zné hodnoceni napliiovéni
motivatniho programu, pisemny zdznam predklddd prostfednictvim VPU BG k posouzen{
vedeni BRANO GROUP, as., které v piipadé potieby iniciuje a uklddd VPU provedeni

analyzy motiva¢ni struktury nebo optimalizaci stdvajicich postupt. [8]

Tab. 4 Prostredky motivacniho programu zaméstnancu pracujicich ve spole¢nostech
BG

Nézev Stru¢ny popis Dokument

-ystupni informace novym zaméstnancim o firmé, jeji

strategii, politice jakosti a EMS, zdkaznicich,

Osloveni organizaci ONBG BG 7.07
zaméstnance | -fizeny adaptaéni proces
-zékladni kurz k SJ a EMS pro nové zaméstnance ONBG BG 7.08

Cil: Vytvofit podminky pro optimdlni zaclenéni

novych zaméstnancti do firmy

Systém piipravy zaméstnancil
-profesni pifprava viech zaméstnanci ONBG BG 7.08

Osobni rozvoj |-vychova k SJ a EMS podle trovni fizeni

-piiprava persondlnich zdloh ONBG BG 0.01
-ptiprava v postupech fizené dokumentace PON (.81
0S 01/92

Cil: Vytvorit podminky pro kvalitni vykon profese a

stabilizovat perspektivni zaméstnance firmy

Orientace na Systém pracovniho hodnoceni a navazujiciho systému

vykon odmeénovani

Vedeni Cil: Pomoci vybranych hodnoticich kritérii zvyraznit

prostiednictvim | Zddouci pracovni chovédni, vykon a zaméfeni na |ONBG BG 7.04
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spoleéného

uréovani ¢ila

Participace na

kvalitu, spoleénym urovanim cild vytvofit podminky
pro chdpdni naplilovdni cili firmy jako prostiedek
k naplnéni osobnich cili — potfeb zaméstnancu —

identifikace osobnich cili zaméstnanci s cili firmy

fizeni
Postupy tymového feSeni probléml a poddvdni
SoutéZeni, zlepSovacich ndvrha, podnéti pro zlepSeni, soutéZ pro
zlepSovatelstvi | podporu sniZeni drazovosti, soute¢Zz mezi SBU a HS ve [ONBG BG 9.02
vysledcich audith. ONBG BG 7.03
Spolecenské Konani sportovnich a kulturnich akci, dny otevienych | ONBG BG (.10
ocefiovani dvefi ONBG BG 5.05
Cil: Vytvoiit piedpoklady pro zlepSovani a
zkvalitiiovdni pracovnich postupi a jinych aspekti
pracovni ¢innosti, k podnécovani tymové spoluprice
Povédomi Periodickd piiprava k SJ a EMS podle drovni fizeni
jakosti, EMS, |(obsah zaméfen na aktudlni informace o SJ i EMS —
informovanost, | vysledky auditi, ndklady na jakost, aj.)
nizorné Informovanost prostfednictvim NOVIN BRANO
srovnavani cili | GROUP, nizornd propagace na informaénich tabulich |ONBG BG 7.08
a jejich Cil: Zajistit pribéZnou a maximdlni informovanost
plnénim vSech zaméstnanci o plnéni cili jako zdkladniho
predpokladu jejich podilu pfi napliovani strategie BG,
SI. EMS
Péée o zdravi zaméstnancu, zavodni stravovani,
Socidlni rekreace, penzijni pfipojisténi, bytovd problematika,
program pujcky aj.

Zdroj: ONBG BG 7.02/3

Motiva¢ni struktura zaméstnanct je piedepsanymi postupy zjiSténd struktura hodnotové

orientace téchto zaméstnancii véetné satisfakce napliiovani potieb.
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Zpravu o persondlni prici za uplynuly rok predklddd VPU BG vzdy do konce 1. &tvrtleti
bézného roku poradé vedeni BRANO GROUP, a.s.

Zprdva o persondlni praci obsahuje minimélné:

o
[

informaci o plnéni ¢ili persondlniho dtvaru SBU pro piislusny rok,

o
[

informaci o plnéni ¢ili jakosti persondlniho dtvaru SBU pro piisluiny rok,

A\

vyhodnoceni motivaéniho programu,
# vyvoj trend( méfitelnych ukazatel pro sledovdni u¢innosti persondlni price ve
vybranych oblastech jako napf. pracovni hodnoceni, fluktuace, nemocnost,

pies¢asy, piipadne dalsi,

-
¥

Y

plnéni planu vychovy a vzdéldvani,

A\

informaci o d¢innosti vycviku,

A\

Cerpdni plinovanych ndkladh pro pldn vychovy a vzdéldvani. [8]

3.2 Formy motivace ve firmé

V této ¢asti budou zminény zdkladni motivaéni faktory, které pouZivd vedeni firmy
k motivovani zaméstnancli k prici, ksetrvidni ve firmé, ke zvySeni loajality svych

zaméstnancy a také ke zvySen{ jejich vykonnosti.

Firma se ve své persondlni politice zameifuje predevSsim na motivaci prostrednictvim
pohyblivé sloZzky mzdy, neboli prémie, na motivaci formou piispévki zaméstnavatele na
finan¢ni produkty, ddle na motivaci prostiednictvim zafazeni kli¢ovych zaméstnanci do
motiva¢niho programu firmy a také na motivaci nejvyss§iho managementu prostiednictvim
bankovniho ustavu ING Bank. Z nefinanénich forem motivace se vedeni spoleénosti
zaméefuje pfedeviim na Skoleni zaméstnanchi prostfednictvim workshopli a samoziejmé

pouZiva i dalsi formy nepenéZni motivace pracovniki.
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3.2.1 Motivace prostiednictvim pohyblivé slozky mzdy

Krom¢ zédkladni mzdy, kterd je fixni, nemeénnd, se nad ni vyskytuje jesté¢ tzv. motivacni
pohyblivd sloZka mzdy neboli prémie, kterd je variabilni. Pohybliva sloZka mzdy je velice
vyznamny motivdtor a zachovdni jejtho dostatecné vysokého podilu je povaZovino za

dulezité pro spradvnou motivaci. Pohyblivd slozka mzdy je obvykle néjak4 procentudlni ¢4st

obratu price vykonané zaméstnancem.

Pro sprdvnou motivaci zaméstnance je dileZitd nejen ¢dstka prémie, ale také pomér mezi
obéma sloZkami platu, tj. mezi pevnou ¢4sti a pohyblivou sloZkou mzdy. Obecné je lepsi,
pokud zdkladni mzda tvofi vétsi ¢dst platu, protoze lidé poZaduji ur¢itou jistotu, kterou jim
prindsi prave pevné stanovend ¢dstka. Na druhou stranu by ale prémie nemély tvofit malou
procentni ¢astku z platu, nebot’ by to nepfindSelo efektivni zdroj motivace. Je tedy duleZité
stanovit pomér mezi témito sloZkami platu takovym zplsobem, aby to bylo pro
zameéstnance co nejvice motivujici. Obecné se nejéastéji uziva pomér 70:30, coz znamend,

ze je 70 % platu tvofeno pevnou mzdou a 30 % prémiemi.

Ve spolecnosti BRANO GROUP, a.s. dosahuje pohyblivd sloZzka mzdy 20-ti az 80-ti
procent zdkladni mzdy. Tato procentni C4st je tvofena podle pozice a to ndsledujicim
zpusobem: ¢im je pozice vy$¥ nebo dileZitéjsi, tim je procentni ¢dst vySSi a tim vysEi je

i samotnd prémie.

Prémiovd slozka mzdy také plni psychologickou funkci, proto by se neméla pouzivat jako
urcitd forma potrestani pti nesplnéni stanovenych kritérii, protoZe by se tim mohl vytvofit
negativni postoj k praci. Také by pohybliva slozka mzdy neméla tvofit strop, ale méla by
mit moZnost volného rozpéti. Méla by odrdZet piinos jednotlivce do celkového vysledku
podniku. Je tomu tak ve spole¢nosti BRANO GROUP, a.s., kde, jak jiZz bylo zminéno, se
prémie pohybuje vrozpéti mezi 20 — 80 % dle daleZitosti zaméstnance, nebo jeho

pracovniho vykonu pro spoleénost.

33



3.2.2 Motivace formou prispévku na finan¢ni produkty

Dalsi formou motivace, kterou spoleénost BRANO GROUP, as. poskytuje svym
zameéstnancum, jsou piispévky na finanéni produkty, v tomto piipadé se jednd o piispévky
na Zivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi. Konkrétné plati spoleénost BRANQO GROUP,
a.s. svym zaméstnanclm Zivotni pojiSténi, které ¢ini 400 K& mési¢né. Dadle maji vSichni
zaméstnanci, kteif zde pracuji déle neZ pdl roku, ndrok na pifspévek k penzijnimu
pfipojidténi, jez se pohybuje od 300 K& za mésic. Tyto piispévky jsou zafazeny do

persondlniho programu firmy, coZ poméh4 vytvaiet stabilni pracovni prostiedi.

VyuZivani zaméstnaneckych vyhod pfispivd ke zvySeni loajality zaméstnancl, jejich
pracovni motivace a také prispivd k udrzeni ¢i zlepSeni Zivotni virovné zameéstnanci i po
odchodu do dichodu.

V souc¢asné dobe voli zaméstnavatel radéji moZnost piispévku na penzijni piipojisténi
a Zivotni pojiSténi, neZ ndrdst mzdy a to z diivodu, Ze je to vvhodnéjsi pro obé strany, jak
pro zamestnance tak i pro zameéstnavatele. Vyhodou oproti zvySeni mzdy je, Ze &4stka,
kterou tvori prispévek, je daiioveé uznatelnd a pro zameéstnance tak piedstavuje Eisty piijem.
Pfi ndrGstu mzdy je potieba platit socidlni a zdravotni pojistén{ a také darfi. Naproti tomu

prispévek na penzijni piipojisténi nebo Zivotni pojisténi jde zaméstnanci v plné vysi.

3.2.3 Motivaéni program pro vybrany okruh zaméstnanci

Kromé téchto forem motivace jesté ve spoleénosti BRANO GROUP, as. existuje
motivani program pro vybrany okruh zaméstnanci. Tito zaméstnanci jsou vybirdni na
zdkladeé doporuceni feditele zavodu, vétiinou se jednd zaméstnance, ktefi jsou pro firmu
kliCovi nebo vyraznym zpasobem piispivaji k dobrym vysledkim firmy. Doporuceni od
fediteli jednotlivych zdvodl dostdvd persondlni feditel spole¢nosti, ktery vydd koneéné

rozhodnuti o poskytnuti ¢i neposkytnuti této formy motivace pro vybrané zameéstnance.

Tento motivaéni program se skladd z nékolika okruhd a spofivd vtom, zaméstnanci

dostdvaji ur€ité kredity a po dosaZeni ur¢itého po¢tu mohou vyuZit zaméstnanecké vyhody,
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muZe v tomto piipadé obdrZet napiiklad notebook. Dalsi okruhy se tykaji rekreace nebo

také bezdrodné pijéky na zlepseni bydleni,

3.2.4 ING Employee Benefits

V soucasné dobé pfipravuje spolecnost BRANO GROUP, a.s. motivaéni program pro
vybrany okruh zaméstnancu, v tomto pifpadé jde o nejvySsi management a o kliGové
zaméstnance pro spolecnost. Jednd se o motivacéni pojisténi pres bankovni dstav ING Bank.
Firma je v jeho rdmci zafazena do programu ING Employee Benefits, jeZz se zaméfuje na
poskytovani finan¢nich sluZeb podnikatelské klientele na tizemi Ceské republiky. Tento
program zahrnuje rizné zaméstnanecké vvhody, tzv. benefity a je vytvofeny piimo dle
pozadavka konkrétni firmy. Tyto zameéstnanecké vyhody jsou pouZivany jako vhodny
ndstroj pro posileni pracovni motivace a také stabilizace zaméstnanct a tim i ke zvySeni

zdjmu klicovych zaméstnanch ve firmé ziistat.

Cilovou skupinou programu ING Employee Benefits jsou zaméstnanci ze soukromého
sektoru, ale také stdtni organizace a instituce. I piesto, Ze se klade diraz predevsim na
velké podniky a mezindrodni spole¢nosti, neni opomijena ani motivace zaméstnancil

v malych a strednich podnicich.

V soucasnosti se ukazuje, Ze zameéstnanci maji stale vétsi zdjem o nepenézni odmeény, které
jim mohou byt nabizeny prdvé formou benefith a které se pomérné velkou &4sti odrdzi
i v celkové odméne zaméstnance. NepenéZni odmény patii k velice dileZitym faktorim,
které ovliviiuji motivaci zaméstnancii. Program Employee Benefits zahrnuje predevsim

piispévky zaméstnavatele na Zivotn{ pojiSténi a penzijni piipojisténi zaméstnanc.

ING Bank poskytuje spoleénosti BRANO GROUP, a.s. moZnost vyuZiti motivaéniho
programu, ktery bude vytvofen dle pozadavkl vedeni firmy a do néhoZ budou zarazeni
kli¢ovi zaméstnanci firmy, v tomto piipadé top management. Mélo by se jednat o velice
dulezity nastroj, kterym budou zaméstnanci top managementu motivovani k setrvani ve

firmé. A také by me¢l zabezpecit vySSi finan¢ni ohodnoceni neZ v pfipadé mzdy pfi
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zachovani stejnych ndklada. Z tohoto je vidét, Ze je to vyhodné nejen pro zaméstnance,
ktefi jsou do tohoto programu zahrnuti, ale také pro firmu samotnou. Rozhodovaci

pravomoc piitom zistdva plné v rukou zaméstnavatele.

Tento motivacni program je vhodny nejen pro zameéstnance a klicovy management, ale
také pro dozoréi a statutdrni orgdny spolecnosti. Spole¢nost BRANO GROUP, as. se
rozhodla do tohoto programu zaradit nejvyS$i management. Program Employee Benefits
by mél vbudoucnosti spoleCnosti BRANO GROUP, a.s. piinést zvy3eni vykonnosti
zaméstnancy, zjednoduSeni procesu piijimdni zmén a také by mél byt zameéfen na
hodnoceni dosaZzenych vysledkia, podporovdni iniciativy top managementu a pfedevsim by

mél vést k udrZeni téchto kli¢ovych zaméstnancu ve firmé.

Krom¢ téchto vyhod, které program Employee Benefits pfinasi, by méla byt top
manazerim vypldcena urcitd ¢astka po uplynuti tii nebo péti let price pro firmu. Jak jiz
bylo zminéno, program ING Employee Benefits piindSi vvhody jak zaméstnavateltim, tak
i zaméstnancim, ktefi jsou do tohoto programu zahrnuti. Mezi hlavni vyhody pro
zamé&stnavatele patii ndsledujici:

- sniZeni a Uspora mzdovych ndkladia vzhledem k daiiovym tlevdm, které tento program
prindsi,

- uspoteni zdravotniho a socidlniho pojisténi,

- ndrast Cisté mzdy zaméstnanch efektivnim zplisobem,

- stabilizace a motivace zaméstnancu k setrvdni ve firmé a také pokles jejich fluktuace,

- moZnost zvyhodnén{ konkrétni skupiny zaméstnanci a ddle jeji stabilizovani, jak je tomu
v pifpadé BRANO GROUP, a.s., kterd do tohoto programu zahrnula top management,

- budovéani dobrych vztahli mezi vedenim a zaméstnanci firmy.

Také zaméstnanci ziskaji vyrazné€ lepsi podminky, neZ kdyby napiiklad uzavieli podobnou
smlouvu individudlng. Tyto vyhody zahmuyji:

- G¢innou pojistnou ochranu,

- moZnost kvalitniho pfipojistént,

- pifjem finan¢nich prostfedki, které nejsou dariové zatizeny,
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- zajiSténi financnich prostfedka k udrZeni Zivotniho standardu i po odchodu zaméstnanci
do dichodu,
- zhodnoceni finanénich prostiedki v budoucnosti,

- moZnost ziskat finanéni poradce pro osobni pldnovani.

Program Employee Benefits by tedy mél byt d¢innym néstrojem motivace klicovych
zaméstnanci  k setrvani ve firmé, Kk jejich stabilizaci, kndristu jejich loajality

a produktivity a ke sniZzeni fluktuace.

3.2.,5 Motivace formou workshopu

Velice duleZitou formou motivace ve spole¢nosti BRANO GROUP, a.s. je motivovani
zameéstnanct formou Skoleni prostiednictvim workshopl. Je to v podstaté ugeni se
a ziskdvani novych poznatk( vné€ obvyklych prostor firmy. Tato metody slouZi nejen ke
zvyseni kvalifikace, ale zaméstnanec se zde také nauci vyporidat se se situacemi, které by
mu mohly pfindSet stres. Zameéstnanec se po absolvovdni workshopu miiZe stat pro podnik
konkurenéni vyhodou, protoZe se diky témto lepsdim znalostem a dovednostem zvySuje
jeho cena, coZ samoziejme dokdze vedeni firmy ndleZité ocenit, napfiklad zvy3Senim platu
nebo prostrednictvim prémii.

Workshop oviem nepfindsi pouze zlepSeni kvalifikace a ziskdni novych informaci, ale také
prispiva ke stmelovdni kolektivu, k lepSimu pozndvani svych spolupracovnika a tim ke
zlepSeni vztahli na pracoviSti. Tyto skute¢nosti opét sméfuji k odvadeni lepsiho vykonu
v praci, protoze zaméstnanec tak miZe lépe odhadnout chovdni svych kolegh &
podfizenych a také, jak uZ bylo feCeno, dobrd pracovni atmosféra je jednim

z nejdaleZit€j¥ich faktort pracovni motivace.

Workshop by se dal preloZit do ¢eStiny jako diskusni dilna. Jeho ndplni byva feSeni
urcitého problému, ktery se tykd celého podniku a ktery nelze byt vyfeSen prostiednictvim
stdvajicich prostiedka, jeZ jsou dané firemni hierarchii. Nejgast&ji byvd prfedmétem
workshopu diskuse a snaha o feSeni komunika¢nich problémi, aZ vz mezi spolupracovniky

¢i mezi vedoucimi a podifzenymi pracovniky. MiiZe se stdt, Ze jedna strana nevédomé
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poskytuje druhé nedostateéné informace, coZ narusuje efektivni spolupréci. Pravé takovéto

problémy mohou byt prostfednictvim workshopu vyieSeny.

Workshop by mél byt zaloZena na spolupraci mezi lektorem, ktery ho vede, a ucastnikem
workshopu. Tyto semindfe jsou vedeny tak, aby si jejich d¢astnici mohli sami rozmyslet
a napldnovat, jak budou v praxi uplatnovat ziskané zkuSenosti a znalosti z workshopu.
Kazdy z uCastnikli dostdvd moZnost, aby se zamyslel nad svym soucasnym Zivotem, jak
z hlediska prace, financi, tak i co se ty¢e duSevni oblasti a soukromi. SnaZi se nalézt své
slabé a silné stranky a poté dostane od lektora workshopu urcité podnéty a rady, jak se
v budoucnosti vypoifadat se svymi slabinami a jak naopak stavét na svych silnych

strdnkdch. Tyto skuteCnosti jsou duleZité pro uspéch v zameéstnéni.

Krome vzdélani je pro zaméstnani rozhodujici také dovednost a postoj zamestnance. Mezi
dovednosti patii napiiklad schopnost zvlddat stres, schopnost sprivné komunikace nebo
také obratnost v mezilidskych vztazich. Co se tyée postoje, dilezity vliv na zaméstndni ma
pozitivni mySleni, nadSeni pro praci a chut’ se neustdle vzdéldvat a rozvijet. Tyto postoje
a dovednosti spolu se vzdélanim jsou hlavni ndplni workshopl, kde by mély byt ddle

rozvadény a prohlubovany.

Hlavni piinos workshop spocivd v doplnéni védomosti a ziskdni novych znalosti. Déle
jsou na tomto semindfi vytvafeny situace, které se mohou v praxi vyskytnout a dcastnici se
je snaii ve skupinkdch vytesit, feSeni pred ostatnimi dicastniky prezentovat a také je zpétné
hodnotit a vylepSovat, coZ je jiste pifnosné pro lepsi zvlddnuti podobnych situaci do
budoucnosti. Workshop poméhd pii ndristu loajality zameéstnanct a také pii vylepSovéani

spoluprice mezi lidmi, ktefi pracuji ve firmé,

Zaméstnanci BRANQO GROUP, a.s. také maji moZnost vi€astnit se Outdoor aktivit, coz je
forma vzdeélavani a stmelovéni kolektivu, kterd se podobd workshopu. Konkrétné se jedna
0 program, jeZ je vytvoieny specidlné pro rozvoj tymovych skupin a k jejich motivaci
mimo bézné prostory firmy. Na rozdil od worskshopu je tento program umistén do piirody,
coZ je pomérné nezvyklé prostfedi, které ale pomdhd relaxaci a také regeneraci. Tyto

programy vét§inou zahrnuji velké mnoZstvi her, aktivit a zpisobd uéeni se specifickym
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zaméfenim, pii nichZ se, stejné jako u workshopu, utvaii a charakterizuje Siroké spektrum

znalosti, dovednosti a vztahi mezi spolupracovniky firmy.

Ugast na téchto vzdéldvacich akcich je vsoufasné dob& velice rozsiieni nejen ve
spole¢nosti BRANO GROUP, a.s., ale také v ostatnich firmdch. Tyto akce jsou pro firmu
piinosné nejen diky skutecnostem, které byly v této kapitole zminény, ale také mohou
pomdhat pii v¥béru novych zaméstnanch a pii vybéru a testovani managert. Také slouZi
k propagaci, prezentaci a zviditelnéni firmy, kterd si timto zpisobem mbzZe utvorit dobré
jméno a reklamu. UZast a pifnos t&chto workshopii a outdoor aktivit je zmin&na také

v podnikovych novindach, které ve firme kazdy mésic pravidelneé vychdzi.

3.2.6 Ostatni formy motivace

W

Posledni skupina motiva¢nich faktori zahrnuje ostatni nepenéZni formy motivace. Pati{
sem vérnostni bonusy, coZ znamend, Ze firma poskytuje zaméstnancim volné poukdzky
(nebo pfipadné se slevou) ke sportu, do sauny, vstupenky na kulturni akce, do kina,

divadla, atd.

Pati{ sem také podnikové noviny, které vychdzi pravidelné kazdy mésic a které obsahuji
nejvyznamnéjsi uddlosti, které se vpodniku odehrdly, napi. veletrhy, vystavy, nové
technologie, ale také workshopy, sportovni akce zaméstnancti, vylety, aj. Jsou zde také
zminény zmény co se ty¢e vedoucich pozic, v novindch jsou vyzdviZeni zaméstnanci,
pokud dosahli néjakych vyraznéjSich aspéchi. Tento zpisob motivace je se dd povaZovat
za formu urcité pochvaly, ocenéni, coZ je nékterymi zaméstnanci povaZzovano za velice

dulezité.

Vedeni BRANO GROUP, a.s. se zameéfuje také na rizné formy vzdéldvdni zameéstnancu.
Jednou z nich je celoZivotni vzdélavani, coZ znamend, Ze zaméstnanci dostdvaji uréitd
penéZni stipendia na studium na stfedni nebo vysoké Skole. Dile je zde moZnost zvySeni
kvalifikace ¢i mozZnost rekvalifikace. Zaméstnanci maji také moZnost navstévovat jazykové

kurzy, které jsou jim firmou poskytovdny. Timto zpiisobem si BRANO GROUP, as.
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zajisti, Ze bude zaméstndvat vzdélané a kvalifikované pracovniky, ktefi jsou pro kaZdou

firmu velkym pfinosem.

V neposlednim piipadé se do této skupiny motivadnich faktord fadi také rekreace
a kulturni a sportovni akce, které spolecnost BRANO GROUP, a.s. poiddd. Na téchto
akcich se setkdvaji zaméstnanci z celé republiky, maji moZnost lépe se poznat a vytvoiit
dobry kolektiv. SlouZi to také k vylepSeni vztahti mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi.

Predeviim riznd sportovni klani jsou mezi zaméstnanci velice oblibend.

3.3 Ndkladové vyé&isleni motivace zaméstnanca

Vzhledem k faktu, Ze vedeni spole¢nosti nechce sdélovat informace o ndkladech, které
vynaklddaji na motivaci, nemiZe zde byt uvedeno piesné ekonomické zhodnocend
motivace zaméstnancl. V této kapitole je pouze hruby odhad, kolik spole¢nost vynaklada
na motivaci formou piispévka na Zivotni pojisténi a penzijni piipojiSténi a také na motivaci
prostiednictvim pohyblivé slozky mzdy. U ostatnich forem motivace je odhad nékladovosti
bez jakékoliv znalosti bliz§ich ekonomickych ddajh, které se tykaji prdvé téchto forem

motivace, prakticky nemoZny.

Naklady na zivotni pojiSténi a penzijni pripojisténi.

Jak uZ bylo fe¢eno, kazdy zameéstnanec dostdvd mési¢ni piispévek na Zivotni pojisténi ve
vysi 400 Ke. V lonském roce méla spoleénost BRANO GROUP, a.s. 2 422 zaméstnancu.
Z tohoto lze vypocitat, Ze mesi¢né firma utratila na Zivotni pojisténi 2 422 x 400 = 968
800. Za rok to ¢inf 968 800 x 12 = 11 625 600.

Na piispévek na penzijni pfipojisténi ve vydi 300 K& md ndrok kazdy zaméstnanec
pracujici ve firmé déle neZ pul roku, ale pro tyto vypocty budou pro zjednoduseni brani
v iivahu vSichni zaméstnanci. Penzijni pripojisténi tedy &ini mési¢né 2 422 x 300 =
726 600, roéné to pak vyjde na 726 600 x 12 =8 719 200.

60



Kdyz se tyto dva vysledku sectou, vyjdou ndm piiblizné ndklady, které firma vyddva na
motivaci formou penzijniho pfipojisténi a Zivotniho pojisténi. Kazdy mésic tato édstka
dosahuje 968 800+726 600 = 1 695 400. Rocné firma utrati 1 695 400 x 12 = 20 344 800.

Pro vétsi prehlednost jsou tyto udaje uvedeny v ndsledujici tabulce.

Tab. 5 Naklady na prispévek na Zivotni pojiSténi a penzijni pripojisténi

Mésiéni piispévek 1 | Celkové ndklady za | Celkové ndklady za

zaméstnanci mésic rok
Zivotn{ pojisténi 400 K& 968 800 K& 11 625 600 K&
Penzijni pfipojidténi | 300 K& 726 600 K¢ 8 719 200 K¢
Celkovy piispévek

700 K& 1 695 400 K¢& 20 344 800 K¢
zameéstnavatele

Zdroj: Vlastni
Motivace prostiednictvim pohyblivé slozky mzdy.

Pohyblivd slozka mzdy, neboli prémie, se pohybuje vrozmezi mezi 20 % a 80 % ze
predpoklad, Ze kazdy zaméstnanec dostdva prémii. Nelze vypoéitat piibliznou hodnotu
ndkladii vynaloZenych na tuto formu motivace, ale pouze piiblizné rozpéti, ve kterém se
ndklady pohybuji. Proto je tfeba vypocitat dolni a horni hranici tohoto rozpéti. DalSim
problémem je fakt, Ze mzda zaméstnanci se li¥i podle pozice, kterou zastdvaji. Jako
predpoklad zde bude pouZita stejnd mzda pro vSechny zaméstnance a tou bude primérnd

mzda v Ceské republice, co¥ &ini 21 470 K&.

Dolni hranice bude tvofena 20 % z praimérné mzdy vSech zaméstnanci, kteii zde pracovali
v loniském roce. Vypodet je ndsledujici: mesiéné tato ¢dstka €ini (21 470x 2422y x 20 % =
10 400 068, ro¢né potom 10400 068 x 12 = 124 800 816. Pro vypocet horni hranice se
pouZije predpoklad 80 % z primérné mzdy. Mé&si¢ni ¢dstka je (21 470 x 2 422) x 80 % =
41 600 272 aro¢ni ¢astka je 41 600 272 x 12 =499 203 264.
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Z toho vyplyva, Ze ndklady na motivaci prostiednictvim pohyblivé slozky mzdy se
mésitné pohybuji vrozmezi od 10400068 do 41600272 a rofné vrozmezi od
124 800 816 do 499 203 264. Tento odhad je ale velmi hruby, protoZe ne vSichni

zaméstnanci dostdvaji prémie a ne viichni zaméstnanci pobirajf stejnou mzdu.

3.4 Prazkum spokojenosti zaméstnanci BRANO GROUP, a.s. s motivaci ve firmé
Jormou dotazniku

Ve firm& byl proveden prizkum prostiednictvim dotazniku s cilem zjistit, jak jsou
zaméstnanci spole¢nosti BRANO GROUP, a.s. spokojeni se soucasnou formou motivace
ve firm¢. Dotaznik obsahoval 11 otdzek a také vysvétleni, Ze je zcela anonymni a bude
slouzit pouze pro G¢ely vypracovani diplomové price. Vzor dotazniku je v pifloze této
diplomové price.

Dotaznik je pouZivdn jako jeden z nejbé€zné&jSich ndstroju pro sbér dat z riznych druhi
prazkumi. Je to nejjednodussi zplsob, jak ziskat potfebné informace a také je pomémé
nendro¢ny na zpracovdni obdrZzenych dat. Je ovSem potieba otdzky jednodule
a srozumitelné formulovat, aby jim porozuméli vSichni respondenti. Nevvhoda, kterou
odpovidaji a také nelze ovéfit, zda dotazovani odpovidaji na otdzky pravdivé a zda

vysledky, které z néj plynou opravdu odpovidaji skute¢nosti.

U deviti otdzek byla stupnice hodnoceni stejnd, respondenti méli zaSkrtnout jednu
z nédsledujicich péti variant odpovédi: - rozhodné ano,

- spide ano,

- spise ne,

- rozhodné ne,

- nevim.
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U otdzky ¢. 7 méli zameéstnanci ohodnotit na stupnici od 1 do 6 predloZené varianty
a otdzka €. 9 byla oteviend, tzn. Ze zaméstnanci mohli vypsat svij vlastni ndzor nebo

navrh.

Dotaznik obdrZeli pouze zaméstnanci pobocky BRANO GROUP, a.s., kterd sidl
v Jablonci nad Nisou. Z tohoto divodu nelze brit vysledky jako zdvazné pro celou
spolecnost BRANO GROUP, a.s., ale pouze pro jeji ¢ast. I pfesto 1ze z odpoveédi vycist
urité skute¢nosti, které by melo vedeni firmy brdt v dvahu. V Jablonci nad Nisou je
zaméstnano piiblizné 70 zameéstnanct, pficemz dotaznik vyplnilo 50 lidi. Ndvratnost tedy

dosédhla 71 %, jak je patrné z nésledujiciho grafu.

Navratnost dotazniku

B wplnili dotaznik
m newplnili dotaznik

3.5 Vyhodnoceni dotazniku

Nésledujici kapitola obsahuje podrobny rozbor a vyhodnoceni vSech 11 otdzek, které se
v dotazniku objevily. Pro ve&tSi prehlednost jsou jednotlivé otdzky zndzornény také

prostiednictvim tabulek a grafu.
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3.5.1 Otazka ¢.1: Jak dlouho jste zaméstnancem firmy BRANO GROUP, a.s.?

1. Jak dlouho jste zaméstnancem firmy BRANO GROUP a.s.?

Méné nez 5 let 5-10 let 10-15 let Vice nez 15 let

40 % 14 % 18 % 28 %

Vétsina zameéstnancu, ktefi odpovidali na otdzky v dotazniku, pracuje ve firmé¢ BRANO
GROUP, a.s. méné neZ 5 let nebo naopak vice nez 15 let. U nékterych otdzek je patrny
vyrazny rozdil v ndzorech na spokojenost se zaméstndnim a motivaci u téchto skupin.
Zatimco skupina zaméstnancu, kteif pracuji ve firmé vice nez 15 let, z vétsi ¢dsti vyjadiuje
spokojenost jak se svoji praci, motivaci ze strany vedeni, tak i s finan¢nim ohodnocenim,
skupina pracovnikd, ktefi zde pasobi méné nez 5 let je s uréitymi skute¢nostmi, které se

tykaji motivace, spiSe nespokojena.

Pravdépodobné je to zpusobeno delsi dobou piisobnosti ve firmé, zaméstnanci jsou se svou
praci a s firmou sZit{, mnozi z nich prijali cil organizace za svij, kdeZto zaméstnanci

pracujici zde kratkou dobu jeSté nenaSli ur€ity vztah ke svému zaméstnani.

1. Jak dlouho jste zaméstnancem firmy
BRANO GROUP a.s.?

@ méné nez 5 let
m 5-10 let

0 10-15 let

O vice neZ 15 let

18%

14%
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3.5.2 Otazka ¢.2: Vyvolava ve Vas Vase prace pocit uspokojeni?

2. Vyvoldva ve V4s VaSe price pocit uspokojeni?

Rozhodné ano

SpiSe ano

Spise ne

Rozhodneé ne

nevim

12 %

48 %

34 %

6 %

0 %

Na dotaz, zda v zaméstnancich vyvoldvd jejich prace pocit uspokojeni, odpovédélo 60 %

respondentti spiSe ano nebo rozhodné ano. 40 % zaméstnanci neni se svou praci

spokojeno, z ¢ehoZ pouze 6 % lidi odpovédélo rozhodné ne. Za zminku stoji, Ze vétSina

pracovnikd, kteii nejsou spokojeni se svou praci, je ve firmé zaméstndna méné nez 5 let,

zatimco lidé pracujici v podniku déle neZ 15 let jsou z vetsi Cdsti se svou praci spokojeni.

e

PriCiny této situace jiZ byly zminény ve vyhodnoceni predchoziho dotazu.

2. Vyvolava ve Vas Vase prace pocit
uspokojeni?

6% 0%

34% “”

12%

48%

@ rozhodné ano
m spise ano

O spise ne

0O rozhodné ne

| nevim

3.5.3 Otazka ¢.3: Jsou pro Vas dulezité pratelské vztahy na pracovisti?

3. Jsou pro Vs duleZzité pratelské vztahy na pracovisti?

Rozhodné ano

SpiSe ano

Spise ne

Rozhodné ne

nevim

72 %

28 %

0%

0 %

0 %
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Na otdzku, zda jsou pro pracovniky dulezité pratelské vztahy na pracovisti, odpoveédéli
vSichni dotazovani rozhodné ano €i spiSe ano. Potvrzuje se tim fakt, ktery je zminén

v teoretické Cdsti v kapitole 2.5.1, Ze dobrd pracovni atmosféra je jednim z nejdiulezitéjsich

stimult co se ty¢e motivace pracovniho chovani.

Samo vedeni spolecnosti BRANO GROUP, a.s. pfizndvd, Ze se snaZi o to, aby vztahy na
pracovisti byly co nejlepsi, nebot si je plné védomo, jaky vliv m4d atmosféra na pracovisti

na kvalitni a efektivni vykon préce.

3. Jsou pro Vas dulezité pratelské
vztahy na pracovisti?

0%
0%
28% o o rozPodné ano
m spise ano
O spise ne
O rozhodné ne
72% 5

W nevim

3.5.4 Otazka ¢.4: Uvital(a) byste pri Vasi praci vétsi samostatnost?

4. Uvital(a) byste pfi VaSi praci vetsi samostatnost?

Rozhodné ano SpiSe ano Spise ne Rozhodné ne nevim

10 % 64 % 16 % 0% 10 %

Z dotazniku také vyplyvd, Ze témér tii Ctvrtiny zaméstnanct (konkrétné 74 %) by uvitaly
pri své préaci vetsi samostatnost. Pouze 16 % lidi je se stdvajici situaci spokojeno a 10 %
nedokdzalo fici, zda ano nebo ne. Opét se zde potvrzuje fakt, Ze samostatnost pii praci je
mnohymi pracovniky povaZovéna za vyznamny motivacni faktor, ktery v nich vyvolava

pocit daleZitosti a piinosu pro firmu, ve které jsou zaméstndni.
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4. Uvital(a) byste pri Vasi praci vétsi

samostatnost?
10%
Py 10% m rozhodné ano
W spise ano
Ospise ne
O rozhodné ne
64% W nevim

3.5.5 Otazka ¢.5: Jste spokojen(a) s dosavadni formou motivace?

5. Iste spokojen(a) s dosavadni formou motivace?

Rozhodné ano SpiSe ano Spise ne Rozhodné ne nevim

0 % 24 % 42 % 34 % 0 %

Dalsi dotaz byl pfimo sméfovdn na soucasnou motivaci v podniku. 76 % zaméstnancu
odpovedelo, Ze neni s dosavadni formou motivace spokojeno. Z toho vyplyv4, Ze vedeni by
se melo snaZit tuto situaci zlepsit, ale je sloZité urcit, zda management skute¢n¢ pouziva
nedostate¢né motiva¢ni prostiedky, nebo zda v nespokojenosti zameéstnanct hraji roli jiné
faktory.
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5. Jste spokojen(a) s dosavadni

34%

0%
0%
24%

42%

formou motivace?

@ rozhodné ano
W spise ano
Ospise ne

O rozhodné ne
W nevim

3.5.6 Otazka ¢.6: Myslite si, Ze je motivaéni program ve firmé progresivni?

6. Myslite si, Ze je motivacni program ve firmeé progresivni?

Rozhodné ano

SpiSe ano

Spise ne

Rozhodné ne

nevim

0 %

18 %

28 %

48 %

6 %

Tento dotaz souvisi s predchdzejicim a také tomu odpovidaji i vysledky. Na otdzku, zda je

motivaéni program ve firmé progresivni, odpovédélo 18 % dotazovanych, Ze ano, pricemz

76 % lidi s tim nesouhlasi. Je jisté zajimavé, Ze na tuto ani predchdzejici otdzku nikdo

neodpovédeél rozhodné ano.
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6. Myslite si, Ze je motiva¢ni program
ve firmé progresivni?

0% 18% mrozhodné ano
W spise ano
Ospise ne
48% 28%, 0O rozhodné né
W nevim

3.5.7 Otazka ¢.7: Co pro Vas predstavuje nejvétsi pocit ocenéni?

V dal3f otdzce méli zaméstnanci za tikol ozndmkovat dle duleZitosti, co pro né predstavuje
nejvetsi pocit ocenéni. Na vybér méli mezi zvySenim platu, prémiemi, povySenim,
pochvalou, dtlezitosti ukolu a jinou formou motivace, kterou mohli sami vypsat. Nejcastéji
se zde objevila odpoved, Ze jedna z veci, kterd jim pfindSi pocit ocenéni, je jejich piinos

firmé nebo také podpora ze strany vedeni.

Na prvni misto z hlediska pocitu ocenéni umistilo nejvice zaméstnanca zvySeni platu
(celkem 60 %), zatimco na druhém misté se nejCastéji (ve 44 %) umistila pochvala a tfeti
v pofadi duleZitosti je prémie (umistilo ji sem 40 % zameéstnancl)). Vice lze vycCist

z nasledujici tabulky.

Potadi
uleZitosti

Pocet
Zpiisob l.misto | 2.misto | 3.misto | 4.misto | S.misto | 6.misto | bodi
ocenéni
Zvyseni 60% 30% 6% 4% 0 0 546
platu
Povyseni 12% 12% 26% 14% 6% 30% 320
Diuilezitost 12% 12% 20% 12% 24% 20% 316
tikolu
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Prémie 18% 12% 40% 24% 6% 0 412

Pochvala 18% 44% 12% 14% 12% 0 437

Jiné 6% 6% 12% 12% 20% 449 246

Aby bylo moZné zjistit, co piindSi zaméstnancum ve firmé nejvétsi pocit ocenéni, byly
kazdému poradi ptifazeny vdha a to nédsledujicim zpisobem: 1.misto — 6 bodu, 1.misto — 5
bodd........ 6.misto — 1 bod. Dle celkového poctu bodu se dalo zjistit celkové poradi
dalezitosti téchto faktorti pro zameéstnance. Po vyhodnoceni se ukdzalo, Ze zvySeni platu
predstavuje pro zameéstnance nejveétsi pocit ocenéni, na druhém misté je pochvala a na

tretim misté prémie. Rozdily na druhém az pdtém misté oviem nejsou piili§ vyrazné.

V nésledujicich grafech je vidét cetnost vyskytu jednotlivych forem ocenéni na prvnim az

Sestém misté dle daleZitosti pro zaméstnance.

Zvyseni platu Povyseni
70% 35%
80% 30%
50% 25%
40% 20%
30% 16%
20% 10% 1
10% 5% -

0% 0% -
1.misto 2misto 3.misto 4.misto Smisto 6.misto

1.misto Z.misto 3.mistc 4.misto 5.misto 6.misto

dllezitost pro zaméstnance dileZitost pro zaméstnance

DuleZitost Ukolu Prémie

30% 50%
25% 40%
20% 20

158%
10% | 0%

5% 10%

0% 4 0%

1.misto Z2misto 3.mistoc 4.misto Smisto B.misto 1.mistoc 2misto 3misto 4mistc Smisfc  Bmisto
duleZitost pro zaméstnance duleZitost pro zaméstnance
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Pochvala Jiny zpasob ocenéni
50% 50%
40% [ 40%
20% . 20%
o i Il B .= wlm = [ [
imsto 2mbto 3msto 4miste Smsto  Bmisto t.misto 2misto 3.misto 4misto  Smisto  6.misto
duleZitost pro zaméstnance dilezitost pro zaméstnance

3.5.8 Otazka ¢.8: Myslite si, Ze je Vase finan¢ni ohodnoceni dostateéné?

8. Myslite si, Ze je VaSe finan¢ni ohodnoceni dostate¢né?

Rozhodné ano SpiSe ano Spise ne Rozhodné ne nevim

0% 42 % 22 % 36 % 0 %

Co se tyce financniho ohodnoceni, 42 % zaméstnanct je s nim spokojeno, povazuje jej za
dostatecné. Prevaznd vétSina lidi, ktefi takto odpovedeli, pracuje ve firmé vice nez 15 let.
58 % zaméstnancu povazuje své financni ohodnocen{ za nedostatecné, jsou to vétSinou ti,

ktef{ zde pracuji méne nez 5 let.

8. Myslite si, Ze je Vase finanéni
ohodnoceni dostate¢né?

0%
0% @ rozhodné ano
36% 42% mspide ano
O spise ne
O rozhodné ne
22% W nevim
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3.5.9 Otazka ¢.9: Jakou nefinan¢ni formu motivace byste nejspiSe uvital(a)?

9. Jakou nefinan¢ni formu motivace byste nejspiSe uvital(a)?

Slusné jedndni 20 %
Pochvala 16 %
Volné vstupenky 8 %
Podpora veden{ 8 %
Extern{ Skoleni 6 %
Ostatni 12 %
Neodpovidali 30 %

Na otevienou otdzku, jakou nefinan¢ni formu motivace by zameéstnanci nejvice uvitali,
odpovidalo 70 % dotazovanych. Témeér 30 % z téch, kteif odpovidali (tj. 20 % z celkového
poctu), by si pidlo slusné jednédni ze strany firmy. Za velice piinosnou by také zaméstnanci
firmy povazovali pochvalu, kterd je obecné pokldddna za jeden z nejdilezitéjSich stimuld,
protoze tim zaméstnanec ziskd pocit, Ze je pro firmu duleZity. Mezi Casto se vyskytujicimi
odpovédmi se také objevil pozadavek volnych vstupenek na razné kulturni ¢i sportovni

akce, podpora ze strany vedeni nebo externi Skoleni.

9. Jakou nefinan¢ni formu motivace
byste nejspise uvital(a)?

O slusné jednani
@ pochvala
30% 20%

O volné vstupenky
16% : p;dpo,r?kvelde,m
externi Skoleni
12% g9, 8% 8%

O ostatni
@ neodpovidali

72




3.5.10 Otazka ¢.10: Myslite si, Ze je soucasna nabidka firemnich kurzu
dostatecna?

10. Myslite si, Ze je soucasnd nabidka firemnich kurz dostate¢nd?

Rozhodné ano

SpiSe ano

Spise ne

Rozhodneé ne

nevim

12 %

36 %

28 %

18 %

6 %

Pocet zameéstnanct, kteii si mysli, Ze je souCasnd nabidka firemnich kurza (Skoleni,

jazykové kurzy) a téch, ktefi ji povazuji za nedostatecnou, je pfiblizné stejny.

10. Myslite si, Ze je soucasna nabidka
firemnich kurzt dostate¢na?

6%

12%

@ rozhodné ano
m spise ano

O spise ne

O rozhodné ne

m nevim

3.5.11 Otazka ¢.11: Jste dostateéné informovan(a) o zménach ve firmé?

11. Jste dostatecné informovan(a) o zménach ve firme?

Rozhodné ano

SpiSe ano

Spise ne

Rozhodneé ne

nevim

6 %

36 %

52 %

6 %

0 %

Na dotaz, zda jsou zaméstnanci dostatecné informovani o zmeéndch ve firmé, odpovédélo

58 % respondenti spiSe ne nebo rozhodné ne, zatimco 42 % dotazovanych m4 pocit, Ze

informovanost je dostate¢nd. Opét se zde projevuji rozdily mezi skupinou lidi pracujici zde

vice neZz 15 let a skupinou, kterd je zde zaméstndna méné neZ 5 let. Prvné jmenovand
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skupina je spokojena sinformovanosti o zméndch ve firmeé, zatimco druhd skupina ji

povaZuje za nedostatecnou.

11. Jste dostate¢né informovan(a) o
zménach ve firmé?

@ rozhodné ano
m spise ano

O spise ne

O rozhodné ne
®| nevim

36%

Z dotazniku vyplyvd, Ze dle zaméstnancu neni motivace ve firmé dostacujici, nejsou s ni
spokojeni. Nedd se ovSem jasné urcit, zda vedeni skutecné nemotivuje adekvétnim
zpusobem, napf. v porovndni skonkurencnimi podniky, ¢i zda je pro zaméstnance
jednodusSsi fici, Ze nejsou spokojeni. V tomto tkvi nevyhoda dotazniku, protoZe je snadné
uvést nepravdivé odpovedi. Pro zjiSténi skutecného stavu spokojenosti ¢i nespokojenosti
s motivaci v podniku by bylo potieba provést jednak rozsdhlejsi prizkum a také tento
prizkum provadét ve viech zdvodech BRANO GROUP, a.s. po celé Ceské republice.
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3.5 Zhodnoceni soucasné situace ve firmé a vliastmi ndvrh feSeni

I piesto, Ze byl prizkum spokojenosti zaméstnanct s motivaci ve spole¢nosti BRANO
GROUP, a.s. provadén pouze v ¢4sti spolecnosti, kterd m4a sidlo v Jablonci nad Nisou,
z vysledka jednoznaéné vyplyvd, Ze vedeni BRANO GROUP by se mélo této problematice

dikladnéji vénovat.

Mél by byt proveden rozsahly prizkum ve viech zvodech firmy po celé Ceské republice,
aby bylo moZné zjistit skute¢ny stav co se ty¢e zaméstnancii a jejich spokojenosti ¢i
nespokojenosti s pracovni motivaci, kterou firma praktikuje. Samoztejmé by bylo potieba
vypracovat rozsdhlej$i a podrobné&jdi dotaznik, neZ ktery byl pouZit pro ucely této
diplomové prace. Dotaznik by mél obsahovat jednak otdzky tykajici se soucasného stavu
motivace ve firmé a také vlastni doporuceni zameéstnanci pro budouci vyvoj. Nemél by
opomijet ani formy motivace, které by podle zaméstnanct byly piinosné jak pro né, tak
i pro firmu. Bylo by také potieba zjistit, které konkrétni skutenosti vyvoldvaji

v zaméstnancich pocit nespokojenosti ohledné pracovni motivace.

Vedeni by se mélo zaméefit na zaméstnance, kteif pracuji pro firmu méne neZ 5 let, protoZe
z pruzkumu vyplyvd, Ze predev§im tato skupina zaméstnanci projevuje nejvetsi
nespokojenost se svoji praci, s pracovni motivaci a také s pristupem ze strany vedeni firmy.
Je moiné, Ze je tento fakt zpisoben kritkou dobou piisobeni ve firmé, zaméstnanci si jesté
neutvoiili pevné vztahy ke svym nadiizenym, ke své praci nebo k cilim firmy, které zatim
nepojali za své. Je moiné, Ze se tato situace do budoucnosti zlepsi, i tak by se ale mélo

veden{ firmy této skupiné zaméstnanct vénovat.

Pokud by se vysledky podobaly tém, které vyplyvaji z prizkumu, jeZ byl proveden
v Jablonci nad Nisou, bylo by nezbytné snazit se tuto situaci vhodnym zpiisobem fegit.
Vedeni by se mélo zabyvat sprdvnou motivaci zaméstnanci k préci, aby neméli potiebu

odchazet z firmy a hledat si jiné zaméstnéni.
Pravdépodobné by bylo dobré, kdyby postupem &asu byli do motivaéniho programu ING

Bank s nazvem Employee Benefits zarazeni i zaméstnanci stfedntho managementu a také

bézni zaméstnanci firmy. Pokud se tento program ukdZze byt jako d¢innd forma motivace
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pro setrvini ve firmé&, nemélo by vedeni podcefiovat mozZnost zahrnuti SirSiho spektra

zaméstnancu a timto zpisobem jim dat najevo, Ze jsou pro spole¢nost také duleZiti.

Naopak je pro firmu jisté piinosné zarazeni klicovych zaméstnancl a zaméstnanci, kteii ve
své praci poddvaji kvalitni vykon, do motiva¢niho programu firmy, ve kterém obdrii urcité
zaméstnanecké vvhody. Zameéstnanci jsou tak motivovani k odvadéni dobré prace a k praci
na svém vlastnim zlepSeni, aby mohli byt do tohoto programu zafazeni. Nemélo by to
oviem podporovat nezdravou soutéZivost mezi zaméstnanci, coZ by podniku spiSe uskodilo

nez prospélo.

Na druhou stranu nelze jednoznaéné fici, Ze vedeni své zaméstnance nemotivuje
dostatednym zpusobem, protoZe spole¢nost BRANO GROUP, a.s. byla za posledni roky
ocenéna jako jeden z nejrychleji rostoucich exportéri. Takovychto vysledki by firma

pravdépodobné nedosdhla bez dobfe motivovanych zaméstnanci.

Je jist¢ velice pfinosné, Ze spole¢nost BRANO GROUP, a.s. pofddd pomémé Casto
rozli¢né mimopracovni aktivity pro zaméstnance. Jednd se napiiklad o rizné sportovni
klani, vylety, pozndvaci zdjezdy, atd. Z téchto akci jsou vidy pofizeny zdpisy, které se
kazdy mésic objevuji v podnikovych novindch. Timto zpisobem je stmelovdn kolektiv,

coZ prispiva k lepdi pracovni atmosfére.

Vedeni spole¢nosti si velice zakladd na firemni kultufe, nebot’ dle jejich ndzoru firmy,
které peCuji o své zamestnance tim prokazuji sluZzbu nejen jim, ale také se to odrazi ve
vykonnosti zaméstnancu. Spokojeny zaméstnanec se také stdvd jakousi neplacenou
reklamou pro podnik, ve kterém pracuje, protoze se o ni vyjadiuje v dobrém, firma se stiva

soucdsti jeho identity. Pokud k tomutoe dojde, vytvaii se image firmy, kterou vyjadiuji

prdvé zameéstnanci prostiednictvim své odvedené price.

Na druhou stranu, pokud jsou na pracovidti Spatné vztahy a zaméstnanci jsou nespokojeni
stim, co se déje na pracovisti, miZe se takto nespokojeny zaméstnanec stdt Spatnou
vizitkou firmy. Proto si je vedeni BRANO GROUP, as. plné védomo, Ze by k této situaci

nemeélo zlstat lhostejné a meélo by se zabyvat Spatnymi mezilidskymi vztahy,
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problémovym nadfizenym nebo nedostateénou motivaci. Zameéstnanec, ktery se octne
v této situaci pak odvadi svou prdci minimdlné nebo neefektivné, s chybami a také se
nebude nejlépe vyjadiovat o charakteru své price a podniku, ve kterém pracuje. Tyto
skute¢nosti pak maji negativni dopad nejen na dotyéného zaméstnance, ale i na celou firmu

a pracovni kolektiv.
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4 ZAVER

V soucasné dobé je pro kazdou firmu velice dilleZitd spravnd motivace jejich zaméstnancu,
protoZe sprdvné a efektivné motivovani zaméstnanci jsou pro firmu nejveétiim ptinosem,
jsou v podstaté nejlepsim zdrojem myslenek. Je oviem nemoZné ur€it jeden univerzdlni
zpusob, jak sprdvné motivovat, nebot’ na kaZdého jedince pusobi rizné druhy motivi.
Vedouci pracovnik by mél proto vénovat dostateénou pozornost poticbdm svych
podiizenych, aby nenastala situace, Ze pouZiti nevhodnych motivi bude mit za ndsledek
spife demotivujici Géinky. Zaméstnanci by tedy mél byt motivovani takovym zplisobem,

aby jejich schopnosti a dovednosti mohla firma vyuzivat ve svij prospéch.

Spole¢nost BRANO GROUP, as. si je jist€¢ védoma, Ze nejlepsim zdrojem mySlenek jsou
vlastni zameéstnanci, ktefi by méli mit dostateéné povédomi o své dileZitosti a pfinosu pro
firmu. K tomu je oviem nezbytné jejich spravné vedeni a dostatecnd motivace. Mélo by
jim byt umoznéno, aby byly zvySeny jejich znalosti, dovednosti a zkuSenosti a také aby se

zlepSovaly vztahy na pracovisti.

Dobra motivace znamen4, Ze zaméstnanci maji piileZitost vykondvat préci, kter je pro né
dilezitd, zajimavd, které rozuméji, kterd sjednocuje jejich cile s cili podniku a také jim
poskytuje dobry pocit z kvalitné vykonané prace. V neposledni fad¢ by méli za dobie
vykonanou praci obdriet odménu adekvétni jejich vykonu. Odména neznamend pouze
finanéni ohodnoceni, ale také nefinancni formu, napiiklad v podobé pochvaly, uznéni,
ocenéni, protoze kaZzdy potiebuje mit pocit, Ze je pro firmu dileZity a md moZnost uritym

zpusobem ovlivnit déni uvniti firmy.

I kdyZ prizkum prostfednictvim dotazniku nedopadl pro spoletnost BRANO GROUP, a.s.
z hlediska dostateéné motivace zaméstnanci zrovna nejpiiznivéji, z hospoddiskych
vysledk( firmy za posledni roky je vidét, Ze pieci jen vedeni své zaméstnance motivuje
pomérné dobrym zpusobem. Za posledni dobu byla spoleénost BRANO GROUP, a.s.
nékolikrt po sobé ocenéna jako jeden z nejrychleji rostoucich exportérd v Ceské republice
a je povazovdna za jednoho znejvyznamnéjSich vyrobei autodili vrdmci stiedni

a vychodni Evropy. Také se vnejbliz3i dobé chystd rozsitit zahrani¢ni vyrobu a
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expandovat do Ruska, kde jiz vyrdbi, ddle do Jihoafrické republiky, Mexika a zvaZuje také
Indii a Cinu. Také md BRANO GROUP, as. jiz druhym rokem prdvo pouZivat titul
Dodavatel pro Auto roku. Téchto vysledki by jist€ nebylo dosaZeno bez schopnych,

kvalitnich a adekvatnim zplsobem motivovanych zaméstnanci.

I presto by se mélo vedeni spole¢nosti vice zajimat o potieby svych zaméstnanch, mélo by
zvdzit provedeni prizkumu spokojenosti zaméstnanci a uvaZovat o provedeni uréitych
krok, jeZ jsou zminény v kapitole 3.5. Neustdle je co zlepSovat, predevsim v dneSni dobé,
kdy je firma vystavena hrozbé konkurenénich firem, co se tyce ziskavani perspektivnich
zameéstnancu. Proto je velice dulezitd spravnd a efektivni pracovni motivace zaméstnancu,
nebot je pro firmu optimdlni, pokud md k dispozici loajdlni, kvalitni a spokojené
zameéstnance, ktefi maji k firmé vybudovan letity vztah a piijimaji za své cile firmy. Do
budoucna by mél management vylepSit postoj predev$im k zaméstnancim, ktefi zde
pracuji kratSi dobu a mél by kldst diiraz na vztah téchto zaméstnancti k jejich préci, k ¢flim

firmy a také k firmé samotné. Jediné tak ma4 3anci i naddle si tyto zaméstnance udrzet.
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Priloha 1 Dotaznik
DOTAZNIK
Vazeni zaméstnanci,
Tento dotaznik je zcela anonymni a slouzi pouze pro potieby diplomové prdce, kterou zpracovavdm u
spoleénosti BRANO GROUP a.s. Pfedem dékuji za vyplnéni.
1. Jak dlouho jste zaméstnancem tirmy BRANO GROUP a.s.?
[JménénezSlet []5-10let [ J10—15let [ ] vice nez 15 let
2. Vyvoldva ve Vas VaSe prdce pocit uspokojeni?
[Jrozhodné ano [ |spfSeano [ |spisene [ ]rozhodnéne [ nevi
3. Jsou pro Vs duleZité pratelské vztahy na pracovisti?
[rozhodng ano [ ]speano [ ]spiSene [rozhodn&ne []nevi
4. Uvital(a) byste pii Va&f praci v&sf samostatnost?
[Jrozhodné ano [ |spfSeano [ |spisene [ ]rozhodnéne [ nevi
5. Jste spokojen(a) s dosavadni formou motivace?
[ rozhodng ano [ | spifeano [ ] spiSe ne []rozhodné ne []nevi
6. Myslite si, Ze je motivaéni program ve firmé progresivni?
[Jrozhodng ano [ |spieano [ ]|spiSe ne [ Jrozhodn&ne [ nevi

7. Co pro Vs piedstavuje nejvetdi pocit ocenéni? (ozndmkujte od 1 do 6, pficemz 1-nejlepsi, 6-

nejhorsi)
zvy&eni platu povyseni dilezitost dkolu
prémie pochvala jiné (napiste)

8. Myslite si, Ze je vase finanéni ohodnoceni dostate¢né? (odpovidajici Vasi praci)
[Jrozhodng ano [ ]spiSe ano [ Jspféene [ ]rozhodn&éne [ nevi

9. Napiste, jakou nefinanénf formu motivace byste nejvic uvital(a).

10. Myslite si, Ze je soucasnd nabidka firemnich kurzi ($kolend, jazykové kurzy) dostacujici?
[lrozhodng ano [ ]spifeano [Jspifene [Jrozhodn&me [ ]nevi
11. Jste dostateéné informovédn(a) o zméndch ve firmé?

[Jrozhodné ano [ JspiSeano []spfene []rozhodnéne [ nevl



Priloha 2 Profil subjektu BRANO GROUP, as.

I€0 64609898 DIC CZ64609898
Opavska 1000, Hradec nad .
Adresa Moravici, 74741, Geské republika D atum vzniku 18:121805
: Registrovany kapital
Web http://www.brano.cz/ (k datu 05.07.2002) 41 005 000 K&
Telefon 553 632 111 Pocet zaméstnanct 24
Fax 553 783 145 CZ-NUTS Opava
E-mail info@brano.cz Pravni forma Akciova spole€nost

Podnikatelské aktivity (obory dle OKEC)
511400 Zprostiedkovani velkoobchodu se stroji, primyslovym zafizenim, lodémi a letadly
286200 Vyroba nastrojii a naradi
286300 Vyroba zamki a kovani
292000 Vyroba a opravy jinych stroji a zafizeni pro véeobecné uéely
316100 Vyroba elektrickych zafizeni pro motory a vozidla j. n.
521000 Maloobchod v nespecializovanych prodejnach
a dalsi Objedneijte si detailni profil subjektu.

Kategorie podle poctu zaméstnancu Kategorie podile trzeb

20 - 24 zaméstnanci 300 000 000-499 999 999K¢

Vybrany viastnik Vybrana majetkova ucast

Nazev firmy, jméno fyzické Procentuelni ., 5 Procentuelni
osoby podil Nazev:im1y podil

Jufiek Pavel, Ing. Ph.D. 28% BRANO a.s. 100%

a dalsi... Objedneijte si detailni profil subjektu.

Management

Jméno Funkce Datum od
Juficek Pavel, Ing. Ph.D. Generdlni feditel

Rehagek Oldfich, ing Reditel

Hilscher René Finanéni feditel

Napravnik Tomas Personalni feditel

SloZeni organu

Jméno Funkce Datum od
Juricek Pavel, Ing. Ph.D. Pfedseda predstavenstva 28.09.1998
Simetkova Alena, Ing. Clen pfedstavenstva 19.04.2005
JufiGkova Lenka Clen predstavenstva 19.04.2005
Palisa Vladimir Clen dozoréi rady 28.09.1998



Jufickova Véra, PhDr
Vacula Jifi

Finanéni udaje

Rok

Aktiva celkem
Vlastni kapital

Cizi zdroje

Trzby resp. vykony
Obrat resp. vynosy
Naklady

Hospodaisky vysledek za ucetni
obdobi

Clen dozoréi rady

Clen dozorti rady

11.10.2000
28.09.1998

Dalsi finan¢ni Gdaje... Objedneijte si detailni profil

2006

1139 048 000
1130 999 000
8 049 000
274 845 000
301 731 000
47 239 000

254 492 000

2005

896 485 000
881 507 000
14 978 000
273 581 000
287 587 000
44 672 000

242 915 000

subjektu.
2004

665 242 000
643 592 000
21 650 000
254 981 000
255 561 000
43 306 000

212 255 000

Zpracovano ke dni: 18.04.2008
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PORTFOLIO VYROBKU
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BRAND GROUP a.s. konsolidovana
Yvlar nisko B ztral kK 31,12, (s, K¢

Triby 2 prodeje zbodi

haklagy ne prodand 2boZi

Obchodni marde

Vroba (viastoich vimebikd)

Vyrobni spotfeba

Phidand hodnots

Osobil nakiady

Dand & poplaiky

Cidpisy nehmotnéhio a hmoiného majetku

Triby 2 prodaje diouhodobého majetis a matedai
ZFlisteikova cena prodandho diouhod. maj. a maleridly
Zattovani opravnych pololek do prov, nédkladd
Ostalni provozni vynosy

Ostatnl provouni ndklady

Provozni hospodafeky visiedek

Hospodafsky vysledek z finaninich operaci
Zhitovam konsolidadniho rozdiiu

Mimoiadny hospodabsky visiedek

Hospodarsky visledek za GE. obdobi pfed edanénim

Hospodaisky vysledek ca 6. obdobi

Bilance k 31.12 (tis Ké)
Aktiva celkam

Siaia akiive

Divuhodoby nelimoiny majefek
Dleuhodoby hmolny majetek
Diouhodoby finanéni majeiel

bédina aktiva

Lasoby

Dlouhodabé pohledavky
Kratkodobé pohledéviy
Kratkodoby finanéni majetek

Ostatni akiiva

2006
158 483
134 823

23 680
3886798
2834 004
1076 454

624 438
1134

115 658
458183

24 510
-5 221
360 598

216 856

2008

3182 234

1 041 468
13 278
258 431
1658 758

2128 667
472 657
15 496
676 918
283 585

921589

2007
138 491
115 960

20 534
4 037 851
3044 288

013 817

192 781
50 102
9

<14 391
a8 472

204 G40

2007
3 301 489

1 294 147
14 258
896 256
383 633

% 006 238
454 367
42 780
856 612
612 570

1303
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BRAND GROUP a.s. konsolidovana
Bilance & 3112 (s Ké) 2006 2007 <
Pasiva 3182 284 3301 489 ind
Viastnl kagpité) 2 324 630 2547 842
Zakladni kapitat 41064 41005
Kapitalové fondy 460 872 489 205
Zakonny rezerval fond 188 847 188 847
Statutami a ostaini fondy
Narozddleny hosp, vysledek minuiyeh st 1 308 050 1 504 147
Hospodaisky vistedek bdfného obdobl 316 858 204 548
Cizi pasiva 325 067 760 743
Rezervy 50 994 30 179
Diouhodobé zévazky 48 2168 30 708
Krétkodobé zavazky 125 857 699 825
Bankovni dvary o
Cutatni pasiva 3% 587 22934

1. Vymezeni konsolidaéniho celku

2) Subjekty konsofidaénino celku.
Matefskym podnikem konsolidagninc celku je BRANO GROUP akaiovd spelednust se sidiem 0]
¥ bradcl nad Moraviel, Opavskdule t0. 77 ”
Deefinnym podnikem je
BRANC akciova spolednost se sidiem v Hradoi nad Moraviol, Opavskad 1000
Deefinngm podnikem BRANO a s, je «af
AFTFRMARKET sro se sidlem v JBind od 4 1 2001
A BRANORDS a.5. se sidlam ve Kslovu-Rusko od 28, 7. 1898 N

ZabZena zakikapital Poanua‘a?&mm ' P
K& 0
BRANO GROUP as.  13.12.1995 41005 ' |U-
84609898 ; . *-,-g;
BRANO a5, 3041992 400 000 400000 100 L
45153383 i ]
AFTERMARKET sro, 41,2001 1000 1000 100 If |
25847290
BRANOROS a.s. 28.7.1909 104933 104033 00
tis, RUR fis. RUR o s
______ =
i

Pli sestaveni kondolidovang detni zavérky byla pouzita pina konsolidadni metoda.
b} Datwrn idetnich zévérek

Pii sestaveni konsolidafni zdvérky se vychazi z Gletnich zavéinek spoladnosti
sestavenyeh k 31,12, 2007,

Zoravovely velidlen marbebingy  propesEee - undr BO0B  nem B Mereoove | 468 90 Jahionad (v Misou B




BRANC GROUP a.s. konsolidovand

) Podniky vyloutend z konsolidadnilio celia

Do konsolidacniho celku neni zahrut

1.

2
3
4.
5
8

BRANOMARKET sr.0. se sidlam v Hradeol nad Bomvict, Tovam! okrub 674
Zakladni kapital 100 tis. K&, podil BRANO GROUP 60 fis K&, {f. 80 %.
BRANC SLOVAKIA s.r.0. Bratistava, Rybnitna 400a

Zékiadni kapilal 1 7C0 tis. SK, podil BRANC GROUP 1 122 1is, 8K, §. 86 %.
BRANG-IT s.r.0. Mradec nad Moravici, Opavska 100¢

Zakladni kapital 21 000 tis, K&, podii BRANO GROUP 20 700 tis. K&, §. 98 %
DELTACOL CZ s1.0. Ostrava-Piivoz, Ddesska 887

Zakiadni kapitdl 100 lis, K&, podii BRANG GROUP 51 tis. K&, §f. 51 %.
BRANO-BK s.r.0. Prakovee 12, Slovenskd republika

Zakladni jméni 12 D00 tis. BK, podil BRAND GROUP 12000 tis. 8K, 4. 100 %
Brano WapenheberGmbH, Wollsburg, Némecko

Zakladni kapital 102 s, EUR, podii BRANO GROUP 102 tis, EUR, 1. 100%

Tyto spoleénosti nevstoupily do konsolidagniho celku na zakladé rozhodnuti
mateiské firmy, protoZe jejich podil na &istém obratu & Ghmu rozvahy
konsolidaéniho celku je nevyznamny.

2. Obscné ddaje
Primérny potet zamésinanch konsolidaéniho cetku a jejich osobni nakiady

Potet zaméstnanci, 2422
Mzdové nékiady 489 096
Socialni a zdrav. Pojisténi 171 105
Socialnl naklady 18881

K 31.12.2007 BRANC GROUP a.s, viasini 400 ks akcli BRAND a.s. o jmenovilé hodnoié
jedné akcie 1 000 000 KE.

K 31. 12. 2007 BRANOD a.s. viasini 104 833 ks akcli BRANOROS a 5. Jmenovita hodnota jedné
akeie dini 100 RUR.

K 31. 12, 2007 BRANO a.s. viasini 100% podil na zdkladnim kapitslu AFTERMARKET sr.o,,
tery fini 1 000 tis, K&
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Priloha 7 Vykaz zisku a ztrat

BHANDO GROUP a.s.

Wykar zishe a zivat k 3114, (s, Ké) 2006 2007

i _— ny

fridy  prodeje 2bofi i

Makizdy na prodané zhodi

Ohohodnt maris o 0

Triby za prode! viastnich vyrobki: a sluZeb 274 845 27T 436

Zindna stavu vnitrepoédnikovych zdésob

Altivace

Y¢roba (visstnich virobkil) 274 848 297 436

Spotfeba materidly a ensmie 264 187

Sluzby 2635 2156

Yyrabni spotieba 2 500 2363

Pfidana hodnota 271945 275 083 :

Osobni naklady 9 008 10 846

Diané a poplatky 1% 13

Cdpisy nehmolného 3 hmolného majeiky 493 545

Trziy z prodeje dicuhodobého majetiu a maleridic 122 130

Zistatkovd cena prodangho diouhod. maj. 2 matesiaiu

ZuClovani opravnych poloZek do prov. nakladh

Cstatni provozni vynosy 1 &1

Ostaini provozni nakiady 36 33

Provozni hospodaisky visledek 262708 263 833

Hospodaisky vysledek z finanénich operaci .27 11104 .
§ <3

Mimofsdng hospodaisky visiedek & 44 673 - {

Hospodaisky visiedsk za é. obdobi pied zdanénim 288 979 264 264 o

Hospodafsky vistedek za 9é. obdobi 254 492 231 362 ‘{ié

Hilance ¥ 3112, (8. K&) 2008 2007

Aktiva cetkem 1135 048 1 385 992

Staid aktiva 474 756 695 708

Diouhodoby nehmotny majeiek

Diouhedoby hmotny majetek 493 748

Diouhodoby finantni majeiek 474 383 864 950

Obéind aktiva * . 664292 G62 808

Zasoby

Dlauhodobé pohiedavky

Kratkodobé pohledavky 658 438 880 082

¥rétkodoby finantni majetek 4 854 S BaB

Ostatni akiiva 6 376

©reein B Mmoo | ABE S0 etk ned Rsc 20




BRANO GROUP a.s.

Hiance k 31,12, {lis, K&} 2006 2007
Pasiva 41139 048 1 366 992
Wiastni kapitdl 1 130 998 1357 881
Zakiadni kKepitél 41 005 47 008
Kapitaiove fondy

Zakonny rezenvni fond 8200 § 200
Statutami a ostatni fonghy 2 2
Merozdéteny hosp. vysledek minuljch let 827 200 1076 792
Hospodafsky visledek bézného obxlobi 254 492 231882
(izi pasiva 3049 8131
Rezervy

Dlouhedobé ravarky

Kratkodobe zavazky & 049 8131
Bankovn Gvry

Ostatni pasiva 1} o

informace o pouditych uéetnich metoddch, obecné Gfetni zdsady
a zpisoby ocefiovani

i Ghchodnl spoiecnastl, v nichz ma BRANC GROUP aus. vitsi. nez 20% podil
na jejich zakladnim kapials

BRANOMARKET 4.r.0 60 %
BRAMNOSLOVAKIA S0 65 %
BRANO ITsre La % P 4
BRANG a5, 100 % <
BRAMO Wagenheber GrabH 00 % e
i, Brumérny pocel 2amestnance
a) (uime za b&2né obdobl |

primémy podet zaméstnancu H 4
o o O T ¥ S .

orimdrmy podel zamésinancy i 24

i

W Yvse puitek, dvéry a ostaiuch pinen:

V soudasnd dobé spoisinoest nemd 24dyw (v

W Zpusob ncendm

K gadpym podstatrym zméndm zpisobi ocefovan! 2 postupt Gétovéni ve spoleénost nedodic.
: 4 Zpusob uplatneny ph prapotiu udaju v cizich méodch na éeskou ménu

@) PH prepotiu pohiedivel byl poudivan kurs whidgdeny CNE k posladnimu dni v mdsici
b} V pfipads zehraniinich sluZebnleh cest byl pouZivén Kurs ke dni plimu hotovost do polladny
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