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Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyva strategii odmeénovani ve financni instituci ABC. Cilem
prace bylo provést jeji revizi a navrhnout reseni moznych problémd. K vyhodnoceni
bylo vyuzito dotaznikového Setfeni, kterého se zUcastnilo 75 respondentd z fad za-
méstnancl financni instituce ABC. Z vysledk( vyplyva, Ze problém( je v odménovani
nékolik — nesoulad mezi cilizameéstnancd a cili podniku, absence odmeény dle vysledk{
instituce, nevyuzivané zameéstnanecké benefity a vnimani nespravedlivého odméno-
vani ze strany zaméstnanc(. V zdvéru prace jsou definovany konkrétni navrhy, které
pomohou tyto problémy odstranit a strategii odménovani tak zdokonalit.

Klicova slova

Rizenf lidskych zdroj, odmé&novani zamé&stnancd, zameéstnanec, mzdové formy, za-
méstnanecké vyhody, finanéni instituce

Abstract

This diploma thesis deals with the remuneration strategy in the financial institution
ABC. The aim of the thesis was to revise remuneration strategy and propose solutions
to possible problems. A survey was used for the evaluation, which 75 employees of the
financial institution ABC responded. The results show that there are several problems
in remuneration - goals of employees do not reflect goals of the company, the absence
of profit-sharing bonus, unused employee benefits and the perception of unfairness in
remuneration from employee” s point of view. At the end of the thesis, specific pro-
posals are defined which will would help to eliminate these problems and improve the
remuneration strategy.
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Human resource management, employee remuneration, employee, wage forms, em-
ployee benefits, financial institutions
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uvobD

Kazda organizace se snazi naplnovat své cile, kterych dosahuje pomoci definovanych
strategii. Videalnim pfipadé by v souladu s podnikovou strategii méla byt i strategie
odménovani zaméstnancl, kterd by méla pfispivat k dosahovani celopodnikovych cil{.
Aby byla organizace Uspésnd, musi znat své zaméstnance a védét, jaka strategie a sys-
tém odménovanije bude stimulovat k vykonu, diky kterému bude organizace dosaho-
vat svych cil{.

Strategie odmeénovani zameéstnancl se lisSi v kazdé organizaci, ale nékteré zakladni
principy byvaji stejné. Hlavnim principem strategie odménovani je odmeénovat své za-
meéstnance spravedlivé a zaroven konkurovat svym protinrd¢dm na trhu. Z toho di-
vodu je nezbytné pravidelné sledovat vyvoj a trendy v odménovani, trzni situaci a po-
tfreby zaméstnancd. Kazdé organizace by méla byt schopna na mozné zmény zarea-
govat.

Cilem prace je analyzovat strategii odmeénovani ve vybrané finanéni instituci, zhodnotit
stavajici systém odménovani zaméstnancl, vymezit mozné problémy a navrhnout je-
jich feSeni.

Diplomova prace je rozdélena na teoretickou a praktickou Cast. Teoreticka ¢ast Cerpa
z odbornych publikaci a ¢lank( a obsahuje tfi kapitoly. Prvni kapitola reflektuje proble-
matiku fizeni odménovani od strategie a systému odménovani, pfes hodnoceni prace
az po jednotlivé druhy odmén a zameéstnaneckych benefitl. Druha kapitola se zabyva
klicovymi vazbami odménovani a dalsich persondlnich aktivit, které s nim Gzce souvisi
jako napriklad hodnoceni zaméstnancl, motivace zaméstnancl, personalni con-
trolling a také kolektivni pracovné pravni vztahy. Treti kapitola rozliSuje hlavni specifika
odménovani zaméstnancl a zaméstnaneckych benefitd ve finanénim sektoru.

s v

Praktickd ¢&st obsahuje zbyvajici ¢ty¥i kapitoly. Ctvrta kapitola praktické ¢asti charak-
terizuje financni instituci ABC a jeji postaveni vCetné organizalni struktury s detailem
Utvaru lidskych zdrojG. Paté kapitola obsahuje stavajici strategii a systém odménovani,
vnitini predpisy, hodnoceni prace a zaméstnancCl a druhy odmeén ve finanéni instituci
ABC. Sestd kapitola obsahuje vysledky provddéného dotaznikového $etfeni mezi za-
meéstnanci finandni instituce ABC a vymezeni potencidlnich problém( v odménovani.
Sedma a posledni kapitola obsahuje navrhy opatfeni, ktera fesi zjisténé problémy
véetné uvedeni modelovych prikladd.

| 10
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1 RiZENi ODMENOVANIi ZAMESTNANCU

Podle Armstronga a Taylora (2017, s. 417-418) se fizeni odménovani zabyva strategi-
emi, politikami a procesy poZzadovanymi k zajisténi toho, aby byla akceptovana a od-
méfovéana hodnota lidi a jejich pfinos k dosazenf cildl celé organizace. Rizeni odmé&nio-
vani se zabyva ndvrhem, implementaci a idrzbou systémd odménovani. Kazdy zdravy
systém odmeénovani by mél byt nastaven tak, aby odménoval zaméstnance spraved-
livé a transparentné. Snahou systému odmeénovani je naplnit olekdvani organizaci
a vsech dalsich zainteresovanych stran.

Rizenf odmé&rovani zahrnuje jak pené&zni, tak i nepen&zni odmé&ny. Oba typy odmé&n
jsou klicové pro uspokojeni zaméstnancl. Mezi penézni odmény patfi mzda a jeji va-
riabilni slozky a mezi nepenézni pochvala, pfistup ke vzdélavani a rozvoji a vzrlstajici
odpovédnost a pravomoci zaméstnance. (Armstrong, 2017 s. 417-418)

Mezi cile fizeni odménovani Armstrong (2017, s. 418) fad:

- podporovat dosazeni podnikovych cilé pomoci rozvoje a stimulace vykonu,
definovat, co je podstatné z hlediska chovani a zavéra,

sledovat potifeby zaméstnancl a tomu pfizplsobovat odmeénovaci systém,

- odménovat zaméstnance podle hodnot, které podniku svou praci pfindsi,

- shazit se zaujmout a udrZet vysoce kvalifikované zameéstnance,

- motivovat a prohlubovat zdjem zaméstnancd,

priddvat hodnotu zavaddénim Gcinnych ale cenové dostupnych postuptl v od-

meénovani.

1.1 Faktory ovliviujici odménovani
zaméstnanci

Na persondlni praci a vytvareni strategie, kam patfi i odmeénovani zaméstnancd, ma
vliv vnitfni a vnéjsi prostfedi organizace. Do vnitfniho prostredi patfi tfi celky: firemni
kultura, druh podnikani a zamé&stnanci. (Koubek, 2010, s. 26)

Firemni kulturu vysvétluje Armstrong (2009, s. 33) jako sdileni stejnych hodnot a mys-
lenek za Ucelem dosahovani stanovenych cild. Nastaveni firemni kultury urcuje, jaké
bude chovani zaméstnancl organizace a jak snadné bude fidit zmény v organizaci.
Spravné nastavena firemni kultura mdze mit pozitivni vliv na vykon jednotlivc( a orga-
nizace jako celku. Sdilené hodnoty v organizaci pfispivaji napfiklad k profesionalni péci
o zakazniky ale i ke spravedlivému pfistupu k zaméstnancim.

Druh podnikadni definuje zakladni principy v organizaci. Rovnéz urcuje, jaky typ lidi
bude v organizaci zaméstnan. (Armstrong, 2009, s. 35) Prikladem muZe byt organizace
zamérend ryze na informadni technologie a vyvoj. Mzdy se budou pohybovat ve

|12



v v,

vyssich relacich oproti trznimu préiméru a pracovni prostfedi bude nastaveno na pra-
telské Grovni (volnocasové mistnosti, stravovani zdarma aj.), kterd bude zaméstnance
motivovat k tomu, aby v praci byli radi a idealné i déle.

Zameéstnanci se budou lisit v kazdé organizaci. S tim souvisi i podoba odménovani. Je
stadle béznéjsi, Ze organizace povazuji zaméstnance za ten nejcennéjsi kapital, ktery je
potfeba neustdle rozvijet, vzdélavat, motivovat a podnécovat k lepsim vykon&m. Cim
lepsi lidi bude organizace zaméstnavat, tim vétsi konkurenéni vyhodu bude na trhu
mit. (Armstrong 2009, s. 36)

Vnéjsi prostfedi organizace zahrnuje konkurenci, legislativu, vyvoj mzdovych sazeb,
a demograficky vyvoj. (Armstrong, 2009, s. 27)

Konkurence se lisi na zakladé odvétvi a statu, ve kterém organizace podnika. Konku-
rencni prostredi mdze byt silné i slabsi a ovliviiuje jak boj o zdkazniky, tak i boj o za-
meéstnance. Napfiklad ve financnim sektoru si zdkaznik miZe vybrat z pestré nabidky
produktd a sluzeb, které nabizi velké mnoZzstvi subjektl. Z tohoto dlivodu se organi-
zace snazi od sebe néjakym zplsobem odliSovat, at uZ je to exkluzivni péce o zakaz-
nika, nebo specialni vedlejsi sluzby.

Co se tyce zaméstnancl, tém musi organizace zajistit zajimavé pracovni podminky
v€etné odmén. V silné konkurencénich odvétvich je udrzeni si loajadlnich a schopnych
zaméstnancd naprosto stéZejni. Mnohdy mohou byt jedinou silnou konkurenéni vyho-
dou. (Armstrong, 2009, s. 40)

Legislativa se odliduje také podle odvétvi a statu. Napf¥iklad finan&ni sektor je v Ceské
republice ovlivnén regulacemi ze strany Ceské narodni banky. Ta se snaZi korigovat
banky specidlnimi pravidly uvedenymiv zakoné ¢. 284/2009 Sb., o platebnim styku, ve
znéni pozdéjsich predpisd. Tento zdkon obsahuje mimo jiné informaci o specifickém
odborném vzdélavani klientskych pracovnikl v bankach. (Regulace a dohled nad pla-
tebnimi institucemi a institucemi elektronickych penéz)

Vyvoj mzdovych sazeb na fizeni lidskych zdrojd a odménovani ma vliv zfejmy. Kazda
organizace musi sledovat trzni situaci a byt schopné pruzné reagovat na vyvoj mezd,
pokud ma zdjem byt konkurenceschopnym zaméstnavatelem. (Armstrong, 2009, s. 38)

Demograficky vyvoj je posledni ze zminénych vnéjsich faktord, které maji vliv na orga-
nizaci. Ten je nutné zohlednit zejména pfi vytvareni dlouhodobé&jsich strategii. Vliv na
demograficky vyvoj méa napfiklad porodnost, Umrtnost a migrace obyvatelstva. S pro-
blémem starnuti populace souvisi automatizace vyroby a procesl a také zacileni za-
méstnaneckych benefitl na starsi skupiny zaméstnancl. (Armstrong, 2009, s. 37)

1.2 Strategie odménovani zaméstnancii

Strategie organizace je komplexni koncept, ktery zahrnuje mnoho rdznych proces(
a ¢innosti v rdmci organizace za (celem dosazeni stanovenych pland. Strategie se od-
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liSuji u kazdé organizace vlivem rozdilného vnéjsiho a vnitfniho prostredi. Kazda kon-
kurenceschopna strategie se rovnéz neustale méni a vyviji a pruzné reaguje na zmény.
(Armstrong, 2009, s. 56-60)

V pripadé strategie odménovani by podle Armstronga (2009, s. 59) mély byt jasné uve-
dené cile v oblasti odménovani pro nasledujici obdobi a urdit, jak téchto cild dosdhne.
Jakékoliv zmény ve strategii odmeénovani by mély byt provadény v nékolika krocich.
Nejprve je dllezité zanalyzovat aktudlni stav v organizaci, ndsledné se stanovi kyzeny
budouci stav a v poslednim kroku jsou definovdny navrhy pro dosazeni pozadované
budoucnosti. Hanzelkova, Kerkovsky a Kostron (2013, s. 43) uvadi nékolik pfikladd pro
navrhy zmeén. Mlze se jednat o prizpdsobeni vyse mzdy dle poptavky. U pracovnich
mist, kde je snazsi najit uchazede, je mozné mzdu oproti trznimu prdméru snizit. Dal-
$im prikladem je udrZzenf specializovanych a klicovych zaméstnancd. Pro tyto pripady
se vyuziva naopak zvyseni mzdy vici prdmeéru.

Podle Desslera (2017, s. 382) by strategie odménovani zaméstnancd méla sledovat
strategii celé organizace a cile, kterych chce dosahnout. Zda je tato podminka splnéna
v konkrétnich organizacich Ize ovéfit odpovédmi na nasledujici otazky:

- Jaké jsou strategické cile organizace?

- Jaké zaméstnance organizace potrebuje, aby bylo cild mozné dosdhnout?

- Jaké systémy a pravidla odmeénovani podniti chovani zaméstnancd, aby or-
ganizace mohla dosahnout svych strategickych cilG?

Armstrong (2009, s. 60) tvrdi, Ze kazda strategie odménovani by méla byt nastavena
tak, aby byla konkurenceschopna na trhu, ale také spravedlivd uvnitf organizace. Na-
priklad situaci na trhu prace m0ze byt vyvolan tlak na rlst mezd pracovni pozice spe-
cialisty, coz mize zménit relace mezd uvnitf organizace. Vtomto pfipadé mize byt
narusen princip spravedlivého odménovani.

Obsah strategie odménovanilze sestavit rdznymi zplsoby. Napfiklad konzultaéni spo-
lecnost PricewaterhouseCoopers zamérfuje svou strategii hlavné na mladé zameést-
nance do 27 let. Tito zaméstnanci maji specificky zivotni styl a rytmus. Typicky vyZzaduji
rovnovahu mezi praci a osobnim zZivotem, chtéji se vzdélavat a ddle rozvijet a budovat
svou kariéru. Zameéstnanci organizace tak mohou vyuzivat napfiklad flexibilni benefity
a pruznou pracovni dobu. (Armstrong, 2009, s. 60)

Armstrong (2009, s. 60—62) uvadi, ze jiné organizace se ve strategii pokous$i propojovat
obchodnivysledky s odménami pracovnikl nebo s vykonem pracovnikd, sladit se situ-
aci na trhu, byt transparentni v odmeénovani anebo prenést rozhodovani o vysi odmén
zaméstnancd na liniové manazery.

1.3 Systém odméinovani zaméstnanci

Kazda organizace by méla mit vytvoreny systém odménovani, ktery bude v souladu se
strategii organizace. Hlavnim cilem systému odménovani je efektivni a spravedliva
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spradva mezd v organizaci. Kazdy systém odménovani by mél byt srozumitelny a ci-
telny pro vsechny zamé&stnance organizace. Kazda organizace by méla jasné stanovit,
zda bude zaméstnance odménovat dle vykonu, typu pozice nebo podle praxe, zkuSe-
nosti a znalosti. Pokud organizace bude schopna toto urcit, bude mozné rozlisit pomér
zakladni a pohyblivé slozky mzdy. (Caltova, 2019)

Caltova (2019) déle uvadi, ze kazdy systém by mél byt nastaven tak, aby byl udrzitelny
i pres vnitfni a vnéjsi vlivy okoli. Pfikladem Upravy systému mizZe byt nastaveni mzdo-
vych pasem, které urcuji obvyklou vysi mzdy pro danou pracovni pozici. Ta se mize
odchylit na zakladé vykonnosti a potencidlu zaméstnance.

Systém odménovani obvykle vytvari vrcholné vedeni podniku spolu s manaZerem lid-
skych zdrojd. Pri vytvareni systému odménovani je nutné zohlednit vsechny faktory,
které by odménovani mohly ovlivnit. Joshi, 2015, s. 75)

Ganapathy (2018, s. 108-109) uvadi nékolik téchto faktord, z nichz prvnim jsou pfedpisy
a politiky organizace. Ty obsahuji pokyny pro formulaci a implementaci pland a pro-
gramd odménovani.

Druhym faktorem jsou regulace statu, ve kterém organizace podnika. Tyto regulace
jsou uvedeny v zakonech. Jedna se napfiklad o stanoveni minimalni mzdy, Gpravy pra-

covni doby, prace prescas a spravedlivé odménovani. Konkrétni Gprava pracovniho
prava v Ceské republice je uvedena v kapitole 1.8 této diplomové préce.

Treti faktor je spravedlivé odmeénovani. To znamena, ze systémy odmeénovani by mély
byt podobné pro stejny typ prace v organizaci. Podobné by to mélo byt i napfi¢ orga-
nizacemi. Tento faktor je obzvlasté dllezity, a to proto, Ze jakdkoliv dysbalance mezi
tim, co zaméstnanec organizaci pfinasi a co za to dostava, by zplsobila nespokojenost
zameéstnance.

Dalsim faktorem je vliv odborovych organizaci, které haji zajmy zaméstnanc(. Odbo-
rové organizace mohou sjednat lepSi mzdové podminky. Detailnéji je otazka odboro-
vych organizaci probirdana v kapitole 2.4 této diplomové prace.

Pro stanoveni systému odménovani ddle slouzi analyzy pracovni pozic, které urcuji je-
jich hodnotu a prinos. Tyto analyzy jsou dileZitou soucasti fizeni odménovani v orga-
nizaci.

Dalsim vyznamnym faktorem jsou naklady na Zivobyti. Mzda zamé&stnance by méla byt
takovd, aby zaméstnanec zvladl uhradit vSechny své nezbytné vydaje na bydleni a po-
traviny. Zameéstnavatel by mél sledovat vyvoj trhu a vyvoj nezbytnych vydajd.

Predposledni dllezity faktor je pozice organizace, kterd je hodnocena na zakladé jeji
produktivity. S rostouci produktivitou se zlepSuje pozice organizace a zvySuji se poza-
davky na mzdu a dalsi odmeény zameéstnancd. V pfipadé klesajici produktivity to je na-
opak. Kazdd zména v produktivité a vykonu zaméstnancl méa pfimy dopad na Uroven
mezd v organizaci.

Poslednim faktorem je vykonnost zameéstnancd. Jednd se o novéjsi koncept pfistupu
ke mzdam. Tento koncept predpokladd, ze vykonnéjsi zaméstnanci maji narok na vyssi
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odménu nez zaméstnanci, ktefi tak produktivni nejsou. Produktivita je klicovym fakto-
rem, protoze zlepsuje reputaci organizace.

Systém odménovani v organizaci je podle Armstronga (2009, s. 23-24) zpravidla tvo-
fen:

- strategii odménovani, kterd definuje dlouhodobé zamysleny vyvoj politik,
praxi, procest a postupl v odménovani tak, aby byl v souladu s cili organi-
zace,

- politikou odménovani, kterd udava, jak se rozhodovat a postupovat v konkrét-
nich situacich,

- praxi odménovani, kam patfi napfiklad metody hodnoceni prace, vyuzivani
mzdovych struktur,

- procesy odmeénovani, které jsou pouzivany za Ucelem realizace stanovenych
politik a uskute¢fiovani béznych operativnich ¢innosti v odménovani

- postupy odmeénovani, které definuji, jakym zpldsobem budou provadény kon-
krétni kroky v odmeénovani za Ucelem dlouhodobé udrzitelnosti systému.

1.4 Hodnoceni prace

Hodnoceni prace je podle Armstronga (2018, s. 5) proces, ktery slouzi k uréeni relativni
hodnoty praci vdané organizaci. Hodnoceni by mélo byt systematické, konzistentni
a slouzit kvytvarteni spravedlivého systému odmeénovani a ke stanoveni hierarchie
praci na zakladé kterych se vytvari mzdové struktury.

Eargle (2013, s. 13) tvrdi, Ze hodnoceni prace je nekonecnym procesem, jehoz vystu-
pem je popis pracovnich pozic. Minimalné jednou ro¢né by specialisté odménovani
meéli provadét kontrolu téchto popisl prace a rovnéz by méli hodnotit nové pracovni
pozice a vytvaret k nim popisy na zdkladé hodnoceni prace. Podle Dvordkové a kol.
(2012, s. 314) by popisy pracovnich pozic mély byt pfevedeny do kvantitativni podoby
obvykle pomoci vytvofenim fady. Typy pracovnich pozic jsou sefazeny do Fady dle
Urovné pozadavk( na potencidiniho zaméstnance. Pozice s nejvyssimi pozadavky jsou
na prvnim misté a ty s nejnizs§imi naopak na misté poslednim.

Je nezbytné rozliSovat hodnoceni prace a hodnoceni zaméstnance. Hodnoceni prace
se tykd pouze dané pracovni pozice a jejich povinnosti, zodpovédnosti, pozadavkim
a podminkam prace. Nesouvisi tedy s tim, kdo a jak tuto praci vykonava. Tim se zabyva
disciplina hodnoceni zaméstnancd. (Eargle, 2013, s. 13-14)

Metody hodnoceni prace

Pro zjisténi hodnoty prace je mozné vyuzit rdznych metody, z nichz kazda mé své spe-
cifické vyhody a nevyhody. Vybér vhodnych metod je v gesci kazdé organizace. (Ar-
mstrong, 2009, s. 139)

Prvnim typem metod hodnoceni prace jsou metody analytické. Podle Dvordkové a kol.
(2012, s. 314) se tyto metody snazi omezit subjektivitu hodnotitell, kterd je nahrazena
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meérenim a analyzou faktorl pro feSenou pracovni pozici. Kazdému faktoru, ktery ovliv-
nuje hodnotu préace, je prfidélovana védha dllezitosti. Diky tomu je mozné sestavit hie-
rarchii praci v organizaci. Mezi nejpouzivanéjsi analytické metody patfi napfiklad me-
toda analytického porovnavani nebo bodovaci metoda. (Armstrong, 2009, s. 140)

Pro potfeby této diplomové prace je vysvétlena bodovaci metoda. Bodovaci metodu
vysvétluje Fotr, Svecova a kol. (2016, s. 164-165) tak, Ze hodnotitel pfifazuje body z bo-
dovaci stupnice k jednotlivym kritériim na zakladé jejich vyznamnosti. Cim vice je kri-

VVVVV

Kritéria a jejich vyznamnost si kazda organizace urCuje sama dle potfeby. Bldha, Ma-
teiciuc a Kandkova (2005, s. 169) upozornuji, ze by hodnotitel nemél preferovat kritéria,
které by mohly diskriminovat zaméstnance dle genderu.

Prikladem kritéria pfi hodnoceni prace mdze byt napfiklad vyznam dosazeného vzdé-
lani, pozadavky na jazykové znalosti nebo dllezZitost pfedchozi praxe v oboru.

Armstrong (2009, s. 141) uvadi vyhody a nevyhody analytickych metod. Mezi vyhody
patri, Ze tyto metody jsou systematické a zabranuji hodnotitelm podlehnout subjek-
tivité z divodu predem nastavenych méritek. Nevyhodou je cena a ¢asova naro¢nost
na vytvoreni a spravovani popisl prace a hodnoceni prace. Analytické metody jsou

vvvvvv

Druhym typem jsou metody neanalytické. Podle Armstronga (2009, s. 140-144) jsou
tyto metody zaloZeny na porovnavani prace jako celku, které se pfifazuji do néjaké
skupiny nebo stupné. Napfiklad se porovnava prace s jinou praci, aby bylo mozné urdit,
zda je hodnota prace vyssi, stejnd nebo mensi nez ta, kterd funguje jako reprezentant.
V tomto pfipadé se vyuzivd metoda parového srovnani a vnitfniho benchmarku.

Déle je praci mozné porovndvat s nastavenou stupnici, kterd je pfedem definovana.
Popis prace je porovndvan s popisem vlastnosti vybraného stupné. Metody vyuzivané
na tomto principu jsou napfiklad: katalogova a klasifika¢ni. (Armstrong, 2009, s. 140-
144)

Vyhodou neanalytickych metod je, ze jsou snadné a rychlé na pouzivani. Nevyhodou
je, Zze jsou zCasti subjektivni, protoZe zavisi na rozhodnuti hodnotitel(, ktefi neznajf
pfesné povahu prace a nedokazi zohlednit vSechny faktory. Rovnéz je problematické
fesit potencidini stiznosti na nerovnost odménovani. (Armstrong, 2009, s. 140-144)

Poslednim typem metod je trzni ocenovani. Jedna se o benchmarking, coz je porovna-
vani vyse mezd pro vybranou pozici na trhu prace s vysi mzdy poskytovanou v kon-
krétni organizaci. Prace je tedy hodnocena na zakladé trznich relaci. Vyhodou je, ze
analyza trhu poskytuje realisticky pohled. Jedna se o jednoduchou metodu, pokud ma
organizace pfistup k trznim datdm. Poskytovanim trznich dat se zabyvaji rGzné kon-
zultacni firmy, od kterych si data mohou organizace zakoupit. Nevyhodou, kterou musi
organizace zohlednit je to, Ze trZzni ocefiovani neanalyzuje interni situaci v organizaci,
coz mUze zpUsobit nespravedlivé odmé&novani. (Armstrong, 2009, s. 140-141)
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1.5 Fixni odménovani

Podle Walkera (2003, s. 82) patfi do fixniho odménovani zdkladni mzda. Kromé zakladni
mzdy vymeérené dle mzdovych skupin v organizaci sem patfi také zmény mezd zpdso-
bené napfiklad valorizaci, stupném seniority zaméstnance, dorovnani vyse mzdy pfi
rotaci préace, odmeéna pfi povyseni nebo navyseni mezd v dlsledku Upravy vnitinich
predpisl jako je kolektivni smlouva.

Zakladni mzda v organizaci mdze mit podle Koubka (2011, s. 165) nékolik podob: mzda
¢asova, Ukolov4d, provizni, za znalosti a dovednosti, mzda za olekdvané vysledky napfi-
klad za denni vykon a mzda za pfinos. Pro potfeby této diplomové prace bude fesena
mzda ¢asova, kterd je pouzivana ve sledované financni instituci v praktické ¢asti.

Casovad mzda je mzdou, kterd je uréena &&stkou za n&jakou odpracovanou dobu, ob-
vykle hodinovd, tydenni nebo mési¢ni. (Koubek, 2011, s. 170) Tento typ mzdy se vyuziva
hlavné u profesi, kde je obtizné méfitelny vysledek prace nebo pokud by zavedenijiné
podoby mzdy bylo pfilis ndkladné nebo administrativné narocné. Vyse mzdy se pak
pro jednotlivé zaméstnance stanovi vynasobenim redlné odpracované doby za sledo-
vané obdobi (napf. mésic) se mzdovym tarifem zaméstnance. (Vybihal, 2020, s. 91)

Dvorakové a kol. (2002, s. 321) definuje vyhody a nevyhody plynouci z vyuzivani ¢asové
mzdy. Mezi hlavnivyhody fadi to, Ze ¢asova mzda je snazsi na administrativu a je méné
nakladnd. Dalsi vyhodou je, ze je diky ni jednodussi planovani mzdovych nékladd v or-
ganizaci. Casovd mzda poskytuje zamé&stnanctim jistotu vydé&lku a rovné? jasny pre-
hled o vydélku. Posledni vyhodou je, Ze pfiinternich rotacich prace nezpUlsobuje velké
prekazky.

Velkou nevyhodou podle Dvorakové a kol. (2002, s. 321) ¢asové mzdy je to, ze nepUsobi
stimulacné a mize zplsobit, Zze zaméstnanci nejsou motivovani k lepsim pracovnim
vykondm. Koubek (2011, s. 170) tvrdi, ze ¢asova mzda muUze vést k tomu, ze nadfizenf
mnohdy musi své podfizené vice kontrolovat a sledovat, zda splnuji pozadovany vy-
kon. Potencialnim nebezpedim &asové mzdy je také to, Ze méné schopni zaméstnanci
se mohou skryvat za praci svych vykonnéjsich kolegd.

r 4

1.6 Variabilni odménovani

Variabilni odmé&novani zahrnuje slozky mzdy, které se méni v zavislosti na vykonu
nebo dosahovanistanovenych cild organizace nebo jednotlivce. Cilem variabilniho od-
meénovani je propojit vykon zaméstnancd s podnikovou strategii a cili. Patfi sem napfi-
klad bonusy, provize z prodeje, podily na zisku organizace, prémie a jednorazové od-
meény za pracovni i zivotn{ jubilea. Variabilni odmeénovani mize zahrnovat jak indivi-
dudini pobidkové programy, tak i Gtvarové nebo tymové. (Walker, 2003, s. 84)

Podle Armstronga (2009, s. 288) by organizace méla zohlednit vykon a Gspéchy svych
zameéstnancl praveé pomoci variabilnich sloZzek mzdy. Variabilni slozky mzdy maji od-
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meénovat nejen vykonnéjsi zaméstnance, ale také slouzi ke zvysenf atraktivity organi-
zace na trhu prace. Dalsimi ddvody, pro¢ organizace vyuzivaji tyto slozky, jsou, ze pfi-
spivaji k motivovani zaméstnancd a formuji firemnf kulturu.

Armstrong (2009, s. 288) rovnéZ uvadi negativni stranku variabilnfho odménovani. Po-
kud je systém variabilnich slozek nastaven nespravneé, mize plsobit nespravedlivé
a zplsobovat demotivaci. Organizace také nikdy nevi, jak na variabilni odménu budou
zaméstnanci reagovat a zda bude vSechny stejné motivovat a podnécovat k lepSim
vykonlm. V neposledni fadé neni jisté, ze motivace bude dlouhodoba.

Penézni bonusy

Nej¢astéji vyuzivanou variabilni slozkou mzdy instituce, kterd je feSena v praktické
¢asti této diplomové prace, jsou penézni bonusy. Ztoho ddvodu jsou detailngji
popsany nize.

Armstrong (2009, s. 307) uvadi nékolik cild bonusd. Mezi hlavni patfi prohlubovani od-
danosti a angazovanosti zameéstnancd v dané organizaci. Dalsim cilem je motivovat
zameéstnance a podporovat jejich vztah k organizaci. V neposledni fadé mdze byt bo-
nus pfispét ke konkurenceschopnosti na trhu prace.

Armstrong (2009, s. 309) definuje nékolik typd bonusovych systém{ v organizaci.

Prvnim typem bonusu je bonus individudlni. Vysi tohoto bonusu urcuje nadfizeny na
zdkladé vykonu konkrétniho zaméstnance na konci uplynulého obdobi. (Aranda,
Arellano a Davila, 2019, s. 45) Vyhodou je, Ze se odviji pfimo od vykonu zaméstnance.
Pokud je dostatecné vysoky, pak mize okamzité motivovat zaméstnance. Nevyhodou
je, Ze jeho vySe je nepredvidatelnd, coz mizZe zplsobovat nejistotu zaméstnancdl. (Ar-
mstrong, 2009, s. 309)

Druhy typ bonusu je bonus zaloZeny na vykonu organizace. Ten je mozné méfit na za-
kladé rGznych finan¢nich ukazatelld (obrat, zisk, EVA). Tento systém bonusu zvysuje lo-
ajalitu zaméstnancl. Problémem ale mizZe byt, Ze zaméstnanec neni ohodnocen dle
individudlnino vykonu, coZz ho mdze demotivovat. (Armstrong, 2009, s. 309)

Treti typ bonusu je bonus na zdkladé vykonu pracovnino tymu nebo skupiny. (Ar-
mstrong, 2009, s. 309) Urban (2013a) tvrdi, Ze toto odménovani je vhodné, pokud chce
organizace zvysit kontrolu nad vykonem mezi ¢leny tymu.

Poslednim typem bonusu je penézni podil na zisku. Tento bonus se vétSinou vyplaci
plosné napfic celou organizaci. Vyhodou tohoto systému je, Ze zaméstnanec ziska po-
cit, Ze pfispiva k zisku firmy. Nevyhodou je, Ze zaméstnanci postupem ¢asu mohou na-
byt dojmu, Ze tento bonus je narokovy. (Armstrong, 2009, s. 310)

Nékteré organizace vyuzivaji i kombinovanych systémd, které propojuji napriklad jak
vykon individualni, tak i podnikovy.
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1.7 Zaméstnanecké benefity

Urban (2013, s. 144) tvrdi, ze specifickym rysem zaméstnaneckych benefitl je, Ze nej-
sou vazany na pracovni vysledky zaméstnancl. Hlavnim ddvodem, proc¢ podniky be-
nefity poskytuji je, aby motivovaly své zamé&stnance, Cinily je spokojenéjsi a udrzely si
ty kvalitni v podniku. Benefity mQzou byt také ldkadlem pro potencidlni zdjemce
o praci v podniku.

Machacek (2010, s. 2) rozliSuje dva zpUsoby poskytovani zaméstnaneckych benefitd.
Prvniz nich je v pfipadé, Zze zaméstnavatel pevné nastavi druhy benefit{, které jsou pro
vsechny zaméstnance stejné. Obvykle je vyclet benefitd uveden v néjakém vnitfnim
zplsob je rizikovy v tom, Ze zaméstnavatel musi sledovat zajmy zaméstnanc(, aby ne-
investoval do benefitu, o ktery je maly nebo vibec Zadny zdjem.

Proti tomu stoji pruzny zplsob. Ten mé nejcastéji podobu tzv. cafeterie. Ta spociva
vtom, ze kazdému zameéstnanci vznika narok na urcity pocet bod(, které mize Cerpat
prostfednictvim online portdlu nebo papirovych poukdzek na libovolné volnolasové
aktivity. Zaméstnavatel stanovi rozpocet pro Cerpani a bodovy narok kazdého ze za-
méstnancl. Vyhodou je, Ze zaméstnanec mUze Cerpat své body dle svych preferenci.
Nevyhodou je, Ze ne vSude mUze body uplatnit, zalezi na nabidce konkrétniho posky-
tovatele cafeteriinich programu. (Machacek, 2010, s. 2)

Aktudlnim trendem v zaméstnaneckych benefitech je snaha o lepsi work life balance
zaméstnancd, kterého se dosahuje zkrdcenim tydenni pracovni doby anebo poskyto-
vanim vice dnd volna ¢i dokonce neomezend dovolend. (Kubi¢kova a Patdkova, 2018)

Ke zkrdcené pracovni dobé a kratsimu pracovnimu tydnu se vyjadfuje i Boudny (2019),
ktery je majitelem persondini agentury. Proved| nékolik rozhovord s manazery lidskych
zdrojl. Na zdkladé vyzkumu bylo zjisténo, Ze 18 % dotazovanych uz zavedlo zkraceny
pracovni tyden. Zména pracovni doby ma sva pozitiva, mezi které patfi snizeni fluktu-
ace zaméstnancU a zvySeni jejich oddanosti a efektivity prace. Nevyhodou jsou perso-
nalni ndklady, které pfi zachovani stejné vySe mzdy rostou.

Boudny (2019) odhaduje, Ze do budoucna ke zméné pracovni doby dojde plosné, jak
uz se v historii nékolikrat stalo. Dokud ale nebudou zamé&stnanci tak produktivni, jedné
se o vzdaleny cil.

1.8 Pravni Gdprava odménovani zaméstnanci

Nejkomplexnéjsim pohledem na odménovani zaméstnancl z pravniho hlediska po-
skytuje zdkon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsich predpisl, a narizeni
vlady, kterd upravuji napfiklad vysi minimalni mzdy.
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§ 110 zékoniku prace uvadi, Zze jednim z hlavnich principl pracovniho prava je, zZe za
stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty nélezi vSem zameéstnancdm u zaméstna-
vatele stejnd mzda. Z toho vyplyva, Ze se zakazuje jakakoliv diskriminace urcitych sku-
pin zaméstnancd.

Subrt (2018, s. 46) zd{razfiuje rozdily mezi mzdou a platem a nutnosti uvadét spravny
termin. V soukromé sféfe se vzdy pouZiva jen oznaceni mzda, i pfesto Ze byla stano-
vena smluvné napriklad u manazerd. Mzda je dle § 109 zdkoniku prace penézité pinéni
a pInéni penézité hodnoty (naturdini mzda) poskytované zaméstnavatelem zamést-
nanci za praci.

Dle § 113 zakoniku prace je mozné vysi mzdy sjednat v pracovni smlouvé, vnitfnim
predpisem spolednosti nebo mzdovym vymé&rem. Mzdovy vymér vysvétiuje Subrt
(2018, s. 94) jako jednostranné pravni jednani zaméstnavatele. Slouzi jako pisemna in-
formace o vyse mzdy za vykonanou praci a zameéstnanec ho musi obdrzet v den na-
stupu do prace.

V zdkoniku préace § 114-118 jsou dale obsazené minimalini vyse priplatkd za praci pre-
s¢as (mzda a 25 % prameérného vydélku), za praci v noci (mzda a 10 % prdmeérného
vydélku), za pracive ztizeném pracovnim prostiedi (mzda a 10 % pramérného vydélku)
a za praci o vikendu (mzda a 10 % prdmérného vydélku). Dle § 140 zdkoniku préce
zameéstnanci nalezi odména ve vysi nejméné 10 % prdmeérného vydélku za dobu pra-
covni pohotovosti. Zdkon pfipousti, Ze ve vnitfnich pfedpisech organizace mohou byt
sjednany i priplatky vyssi.

V § 141 zakoniku prace je dale uvedena informace o splatnosti mzdy. Ta je splatna
nejpozdéji v kalendafnim mésici nasledujicim po mésici, ve kterém vzniklo pravo na
mzdu.
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2 VAZBA ODMENOVANIi ZAMESTNANCU
NA JINE PERSONALNI AKTIVITY

2.1 Odménovani a hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancl slouzi k méreni a fizeni vykonu pracovnikd. Pomahéa nadfize-
nym sledovat, jak zaméstnanci vykonavaji svou praci a diky tomu je mGzou podporo-
vat v rozvoji a zvysSovani pracovniho vykonu. Aby bylo mozné vykon zaméstnancl efek-
tivné Fidit, je vhodné provadét hodnoceni pravidelné. Hodnoceni zaméstnance obvykle
probihad formou hodnoticiho rozhovoru, kde je pfitomen nadfizeny a hodnoceny za-
meéstnanec. Pfi rozhovoru se resi Uroven splnéni pfedem stanovenych cild zamést-
nance, slabiny a silné stranky zamé&stnance. (Sikyt, 2016, s. 121-122)

Podle Hronika (2006, s. 78) je slozité najit vhodny zpUlsob provazani vysledkd hodno-
cenina odménovani.V nékterych podnicich je hodnoceni vyuzivano ke stanoveni vyse
variabilni slozky mzdy a funkce rozvojova byva upozadéna. Nej¢astéji byvd hodnoceni
navazano na vykon zaméstnance, tedy splnéni stanovenych cild, které jsou méfitelné.
Oproti tomu hodnoceni kompetenci a schopnosti zaméstnance byva opomijeno, pro-
toZe se olekdva, Ze pokud by zaméstnanec nebyl kompetentni, nesplnil by své pra-
covni cile. Zejména v zahrani¢nich podnicich se dafi tyto dvé oblasti hodnoceni spojit.

Hronik (2006, s. 80-81) definuje pravidla, jak spravné nastavit prevadéni vysledkd hod-
noceni do odménovani. Prvni pravidlo uvadi, Ze hodnocenii odmeénovani je malo dife-
rencujici. Druhé pravidlo doporucuje, aby prevod vysledk{ hodnoceniv procentech ¢i-
nil stejnou vysi procenta bonusu. TakZze napfiklad, aby 100% vysledek hodnoceni od-
povidal 100% odméné, napfiklad bonusu.

Dalsi pravidlo fika, ze by se odmény (bonusy) mély davat, nikoliv odebirat zaméstnan-
cdm. To znamena, Ze by zaméstnanec nemél mit ndrok na odmeénu pouze tehdy, po-
kud spInivsechny parametry hodnoceni na 100 %, coz je malo pravdépodobné. Ve vy-
sledku by se pak zaméstnanec mohl citit podveden.

Dalsi pravidlo doporuduje, aby provdzanost mezi hodnocenim a odménovanim byla co
nejjednodussi a snadno pochopitelnd pro vsechny. Vsem zaméstnanclm by méla byt
provazanost mezi hodnocenim a odménovanim jasna a standardné by pro zameést-
nance nemélo byt hodnoceni, které se dozvi, ne¢ekané.

V systému hodnoceni by také mélo byt umoznéno snizit zaméstnanci bonus s pod-
minkou, Ze na zakladé dalsich vysledkd hodnoceni mUze byt sniZzend ¢astka dorov-
nana. Rovnéz by se systém hodnoceni nemél vazat pouze na odmeény ve formé rocnich
¢i ¢astéjsich bonus(, ale i na pobidky. Bonusy byvaji vétSinou poskytnuty zameéstnanci
s velkym odkladem a spise se vazi k podniku, nikoliv k vykonu. Vykon zaméstnanci
mUze byt podporen pobidkami, napfiklad prémii nebo odménou.
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Posledni pravidlo urduje, ze by systém hodnoceni mé&l umoznovat linedrni nebo pro-
gresivni rist odmén. To znamena, Ze pfi hodnoceni na Grovni 100 % by odména (bo-
nus) méla ¢init minimalné 100 %. Pokud by zaméstnanec obdrzel hodnoceni 110 %,
pak by odména mély byt ve vysi 105 %.

2.2 Odménovani a motivace zaméstnancu

Motivace zaméstnancl a jejich odménovani jsou spolu Uzce provazany. Neni ale
mozné tyto dvé oblasti zaménovat. Pole Urbana (2013b, s. 106-107) je Glohou vedou-
cfiho zaméstnance ve svych podfizenych podnécovat motivaci podavat lepsi vykony.
K tomu mU0ze nadfizeny vyuzivat vnitini faktory motivace, ke kterym patfi zadadvani no-
vych UkolQ, které mohou byt pro zaméstnance vyzvou anebo svéreni vyssi miry zod-
povédnosti.

Opakem vnitfnich faktorl motivace jsou faktory vnéjsi. Mezi tyto faktory patfi finanénf
odména, tj. fixni a variabilni slozky odménovani a také napfiklad pochvala od nadfize-
ného. Jedna se tedy o to, co zameéstnanec dostava od zaméstnavatele za to, Ze svou
praci odvadi dobre a dle pozadavkl. (Urban, 2017, s. 16)

Nejsilnéjsije ale u vétsiny zameéstnancl financni motivace. Proto je Zddouci, aby v pod-

niku bylo spravné nastavené vykonové odménovani, které odrazi produktivitu daného
zaméstnance. (Urban, 2013¢, s. 108)

Urban (2013c, s. 109) dale uvadi zdsady motivace, diky kterym je motivovani zamést-
nanci efektivni. Obvykle se fesi, jakymi ndstroji zaméstnance motivovat, ale je vhodné
umeét nastroje pouzivat. Mezi tyto zasady podle Urbana (2013c¢, s. 109) patfi:

- ,lidé vorganizaci jednaji na zakladé toho, jak jsou motivovani,

- odména je ucinna predevsim tehdy, pfichazi-li co nejdrive,

- sankce, které zaméstnanci v pfipadé neplnéni tkolu hrozi, by mély byt re-

alné.”

Armstrong (2017, s. 200-204) tvrdi, Ze existuje mnoho motivacnich teorii, jako napfiklad
Maslowova teorie potreb, Herzbergerova motivacni teorie dvou faktorl nebo Tayloris-
mus. Na zakladé téchto teorii se vytvali v podniku motivacni strategie, které maji roz-
vijet a podporovat motivaci zaméstnancl k podavani vyssich pracovnich vykon(
a spokojenosti. VZzdy je ale nezbytné zvazit vSechny faktory, které mohou mit na moti-
vacni strategii vliv. Napfiklad Herzbergerova motivacni teorie fika, Ze mzda neni moti-
vacni, ale pouze hygienicky faktor. Tato teorie je pravdiva pro zameéstnance, ktefi maji
fixni mési¢ni mzdu. Pro zaméstnance pracujicich na obchodnich pozicich uz to ale tak
zfejmé byt nemusi. Casto se jejich mzda odviji od prodejnich vysledk(. Rovnéz je
dobré zvazit fakt, Zze kazdy zaméstnanec je jinak motivovany penézi.

Financni odmeénovani tedy mdlze pozitivné motivovat zameéstnance, ale také demoti-
vovat. ZaleZina nastaveni systému odménovani. Vyzkumnik Jacques ve svém vyzkumu
zd(lraznoval, Ze systémy odménovani musi byt transparentni, spravedlivé a rovné pro
vsechny.To znamena, Zze zaméstnanci by méli byt odmeénovani na zdkladé jejich snahy
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a zodpovédnosti a neméli by dostdvat nizsi mzdu nez zaméstnanci na stejné pozici.
(Armstrong, 2017, s. 203)

2.3 Odmeénovani a personalni controlling a repor-
ting

Pro efektivni fizeni odméniovani v organizaci je nezbytny proces personalniho con-
trollingu, ktery slouzi pro kontrolu, hodnoceni a sledovani vyvoje klicovych ukazateld,
kterymi mdZze byt napfriklad vykon a persondini nadklady. Tento proces rovnéz porov-
nava a analyzuje odchylky a trendy mezi jednotlivymi ukazateli. Dalsi dGlezitou funkci
controllingu je i véasné odhaleni potencidlnich problému a slabych mist. (Horvathova
a Bldha a Copikova, 2016, s. 324)

Vystupem z controllingu je persondlni strategie a plan. Z analyzy jsou urceny slabé
a silné stranky lidskych zdroj(, ze kterych je mozné sestavit konkrétni personalni cile
a jak jich dosahnout. Funkci controllingu je také pravidelné analyzovani aktualnich
hodnot ukazatel( a pfiprava ndpravnych opatfeni pro pfipadné odchylky od pfedem
definovanych cild. (Urban, 2013b)

Reporting je podnikovy systém, ktery nese informace ohledné persondlnich nakladd,
prijmech na pracovnika a také napfiklad miru fluktuace v organizaci. Reporting udava
také Udaje o vykonu organizace, kam patii pocet zaméstnanclt. (PWC, 2013, s. 10)

Podle Horvathové a Blahy a Copikové (2016, s. 352) by kazdy report mél spliovat né-
kolik zakladnich funkci. Prvni funkci je informovat vSechny strany, pro které je urcen.
Nejen Ze slouzi napfiklad internim uzivateldm z oblasti HR, ale rovnéz jsou nékterd
data publikovdna i verejné okoli organizace, napfiklad ve vyrocnich zpravach. Ne-
zbytné je, pfesné charakterizovat cilovou skupinu a urcit, jaké detaily budou pro ni zve-
fejnény.

Dale report musi splfovat poZzadovanou miru zabezpeleni informaci, musi byt vytva-
fen z informaci, které maji stanovenou strukturu a informace odpovidaji pouzivané ter-
minologii v organizaci. Pro ziskani kvalitnich informaci z konkrétniho reportu musi byt
zapojeny do jeho vytvareni znalosti vSech pracovnikd, kterych se tykd. Diky tomu se
predejde vytvoFeni chybného reportu. (Horvathovéa a Bldha a Copikova, 2016, s. 352)

Posledni funkci reportingu je funkce sdélovaci. To znamen3, Ze informace uvedené
v reportu musi byt vzdjemné provazané a integrované. (Horvathova a Bldha a Copi-
kova, 2016, s. 352)

2.4 Odmeénovani a kolektivni pracovné pravni
vztahy

Dvorakova a kol. (2012, s. 329) tvrdi, Ze aby organizace mohla byt GUspé&snd, méla by se
snazit o udrzovani dobrych vztahl se vSemi zainteresovanymi stranami. Do téchto
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vztah(U patfi individudIni pracovni vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem
a kolektivni pracovni vztahy. V pripadé kolektivnich pracovnich vztahd se jedna o in-
terakci mezi zaméstnanci ¢i uskupenim zameéstnancl a zaméstnavatelem ¢&i uskupe-
nim zaméstnavateld.

Dvorakova a kol. (2012, s. 329-330) uvadi tfi znaky shodné jak pro individualni, tak i ko-
lektivni pracovnivztahy. Prvnijsou cile, které zahrnuji zajisténi vsech socialnich potfeb
pracovnik{, dodrzovani prav zaméstnancd vychazejici ze zdkon( a vytvareni pracov-
niho prostfedi vedouci ke spokojenosti zaméstnanc(. Zaméstnanci by rovnéz méli mit
zdjem na dosahovani stanovenych vysledkl organizace.

Druhym znakem je pfedmét vyjedndvani, do kterého spadaji vSechny oblasti tykajici
se personalnich Cinnosti a také bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci.

Poslednim spole¢nym znakem jsou metody jednani. Ty zahrnuji zpdsob a mozZnost ko-
munikace, kterd nenf jen na bazi pravidelného vyjednavani o kolektivni smlouvé, ale
i pfi nenadalych zménach. Vyjednavani by mélo zabrafovat pripadnym problémtm.

Mezi individualnimi a kolektivnimi pracovnimi vztahy existuji urcité odlisSnosti, které
popisuje Dvordkova a kol. (2012, s. 330). Prvni odlisnosti je, ze individudIni pracovni
vztah se tykd vyhradné jednotlivc(, oproti tomu kolektivni pracovni vztahy jsou mezi
skupinami zaméstnancl a zaméstnavatelem. U&astnikem kolektivnich pracovnich
vztahd mUzZe byt i stat, pak se jedna o tzv. tripartitu.

Daldi odlisnosti je také mira prav vyjednavat danych skupin ¢i jednotlivcl. Prava a po-
vinnosti vztaZzené k vyjedndvani jsou uvedena v zakoniku prace a v zakoné o kolektiv-
nim vyjednavani v aktualnim znéni.

Lisi se také metody vyjednavani. V kolektivnich pracovnich vztazich je prioritni, aby vy-
jednavani neposkodilo zainteresované strany a nevznikaly tak konflikty. Pokud néjaké
konflikty nastanou, je vhodné urcit zpldsoby feSeni konfliktl a ¢asovou posloupnost
vyjednavani.

Posledni z odlisnosti je sféra vlivu, kdy se individualni pracovni vztahy tykaji jen vztahu
zameéstnanec — zameéstnavatel. Pro pripad kolektivnich pracovnich vztahd jsou zasa-
Zeny skupiny zaméstnancl nebo celd organizace.

Zapojeni zaméstnanct do fizeni

Vsechny seskupenizameéstnancl v podobé odborovych orgdnl maji moznost zasaho-
vat do fizeni organizace. Hlavni oblasti zajmu byva obvykle fizeni persondlnich ¢innosti
a hajeni prév zaméstnancdy. (Dvorakova a kol., 2012, s. 336)

Tyto odborové orgdny mohou podle Dvofdkové a kol. (2012, s. 336) projedndvat
vsechny kroky zaméstnavatele za cilem dosazeni souhlasu mezi obéma stranami. To
zahrnuje napfiklad freSeni otdzek jako zaméstnavani Zzen a jejich pracovnich podminek.

Zaméstnavatel je dale povinen informovat odborové organy ohledné aktualni trzni si-
tuace organizace, ekonomické kondici a o predikovaném vyvoji trhu a v ndvaznosti na
to o planovanych strukturalnich zménach. Zaméstnavatel rovnéz musi konzultovat
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s odbory pldnované vétsi zmeény, které zahrnuji vétsi skupinu zaméstnancl nebo do-
konce i jednotlivce. (Dvordkova a kol., 2012, s. 337)

Odborové organy v organizaci maji pravo spolurozhodovat. Kdy tak mohou ucinit, je
taxativné vyjmenovano v pravni normé. Nékterd rozhodnuti zaméstnavatele jsou oSet-
fena tak, Ze mohou byt schvalena pouze za predpokladu, Ze byla odsouhlasena odbo-
rovymi organy. (Dvofdkova a kol., 2012, s. 337)

Kolektivni smlouva

Podle Dvoradkové a kol. (2012, s.339-341) je kolektivni smlouva vystupem z kolektivniho
vyjednavani. Pfi vyjednavani je hlavnim cilem, aby se strana zaméstnavatele a strany
odborovych orgadnC dohodla. Dohodnuté podminky jsou shrnuty v kolektivni smlouvé,
kterd je vnitfnim predpisem dané organizace. Podoba a obsah kolektivnich smluv neni
nijak oSetfena ze strany pravnich norem.

VSechny zavazky obou smluvnich stran kolektivni smlouvy musi byt jasné specifiko-
vané, Casové ohranic¢ené, kontrolovatelné a musi byt v souladu s pravnimi predpisy.
Zavazky mohou byt dvojiho typu. Prvni jsou normativni, do kterych patfi napriklad
Upravy odmeénovani zaméstnancd. Tyto zdvazky mohou jednotlivi zaméstnanci vyma-
hat. Druhy typ zdvazku je smluvné pravni, které byly stanoveny na zakladé dohody
obou stran. Tyto zadvazky urcuji ndroky skupin zaméstnancd nebo vSech zaméstnancd.
(Kocidnovd, 2010, s. 189-190)

Cilem kolektivni smlouvy je chranit jak zameéstnance organizace, tak i zaméstnavatele.
Podnikové kolektivni smlouvy jsou uzavirané vzdy na urcitou dobu a pfed uplynutim
této doby je prostor vyjedndvat o obsahu pfisti kolektivni smlouvy. VSechny navrhy
musi byt pfedkladany pisemné druhé strané, kterd musi reagovat na navrhy bez zby-
te¢ného odkladu. Reakce by méla obsahovat formulaci viastnich navrhd. Navrhy by

mély byt opfeny o fakta a redIné kalkulace. (Dvorakova a kol., 2012, s. 341)
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3 ODMENOVANI VE FINANCNIM SEK-
TORU

Finan¢ni sektor se Uzce vadze na vyvoj ekonomiky. Pokud jsou ve finanénim sektoru
zdravé banky, pak je zajistén bezproblémovy tok penéz, poskytuji finance na financo-
vani investic a rovnéz maji nezpochybnitelné znalosti ve financnim fizeni firmy. Banky
pFistupuji ke svym klientdm profesionalné a maji ddvéru Siroké verejnosti. (Cesky ban-
kovni sektor)

V Ceské republice je finanéni sektor velmi stabilnf a ziskovy dle finan&nich charakteris-
tik. Na ceském trhu provozuje svou ¢innost 49 bank v€etné pobocek zahrani¢nich bank
(Oberbank, Revolut). Mezi n& patfi velci kli¢ovi hra&i jako Komeréni banka, CSOB a Ceska
spofitelna, nékolik stfedné velkych bank (UniCredit Bank, Moneta Money Bank, Fio
banka) a stavebni spofitelny. Velky pocet subjektd a jejich rdznorodd nabidka pro-
duktd vypovida o tom, Ze se jednd o silné konkurenéni prostiedi. (Cesky bankovni sek-
tor)

3.1 Mzda ve financni sektoru

Dle dostupnych Gdajd z Ceského statistického Uradu byla vytvofena Tabulka 1, kterd
zobrazuje vyvoj pridmérného poctu zaméstnancd v evidencnim stavu a vyvoj prd-
meérné hrubé mésicni mzdy ve finan&nim sektoru.

Primeérny pocet zaméstnancd v evidenénim stavu se zménil vyraznéji pouze v prvnim
Ctvrtleti roku 2019. To midZe byt vysvétleno tim, Ze k 1. 1. nového roku se zvysuje pocet
novych zaméstnancd.

Ve druhém Ctvrtleti roku 2018 i 2019 Ize sledovat nardst vySe primérné hrubé mzdy.
To mUze byt dano napfiklad vyplatou variabilnich sloZzek mzdy, které se vazou ke zve-
fejnéni obchodnich vysledk(, které probiha koncem prvniho Ctvrtleti.

Financni sektor Ize tedy oznadit za stabilni, co se tyce vyvoje pocltu zaméstnancl. Vyse
mezd je kolisava, ale vlivem trZzni situace a naklady na Zivot postupné roste.
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Tabulka 1 Vyvoj poctu zaméstnancli a mezd ve financnim sektoru

Prdmeérny pocet za- o v .
.. , o o ) . Prumerna hruba
Vyvoj Obdobi meéstnancu v evidenc- . oy .
, . mesicni mzda v KC
nim stavu v tis.
1. Ctvrtleti 2018 73,8 55234
2. Ctvrtleti 2018 74,0 58 594
3. Ctvrtleti 2018 74,1 51 407
Fi éni sek-
tc')r:ancn' >€ I Ctvrtleti 2018 743 53323
1. Ctvrtleti 2019 72,7 59 869
2. Ctvrtleti 2019 72,0 63 852
3. Ctvrtleti 2019 72,5 56 191

Zdroj: Cesky statisticky Gfad, Primérné mzdy — 1. &tvrtleti 2018, 2. Etvrtleti 2018, 3. Ctvrtleti 2018,
4. Ctvrtleti 2018, 1. Ctvrtleti 2019, 2. Ctvrtleti 2019, 3. Ctvrtleti 2019

3.2 Zameéstnanecké benefity ve vybranych ban-
kach

Zameéstnanecké benefity poskytované zaméstnanclm pracujicich v bankdch maji své
specifika oproti jinym odvétvim. Na zdkladé (dajd dostupnych z webovych portald
osmi bank fungujicich na ¢eském trhu autorka vytvofila prehled nejéastéjsich benefitd,
které jsou uvedené nize.

Udaje byly Eerpany na za¢atku bfezna 2020 z vefejné publikovanych nabidek zamé&st-
nanina webovych strankach jednotlivych spole¢nosti mezi néz patfi: Komeréni banka,
Ceskd sporitelna, Ceskoslovenskd obchodnf banka, Fio banka, Moneta Money Bank,
UniCredit Bank, mBank a airBank. VSechny nabidky zamé&stnani oslovovaly uchazece o
obchodni pozice, tj. Klientsky pracovnik a Osobni bankér.

Benefity napfic¢ vybranymi bankami jsou vcelku sladéné a nevznika zde mnoho vyraz-
nych rozdild. Z prlzkumu trhu vychéazi, ze sick days poskytuji tfi z osmi zaméstnava-
tell. Dny zdravotniho volna nabyvaji na popularité, a proto zaméstnavatelé zarazuji tri
aZz pét téchto dni volna. Nekonzistence je vyraznéjsi napriklad také u poskytovani za-
meéstnaneckych slev do obchodd. Tento benefit je ale spiSe vedlejsi, protoZe slouzi ke
zvyhodnéni oproti ostatnim zdkaznikdm na trhu, ale slevy nebyvaji zpravidla nijak vy-
razné. DalSi nekonzistenci je poskytovani prispévku na Zivotni a penzijni pojisténi,
které tfi zosmi sledovanych bank neposkytuji. Tento benefit mize byt motivujici
hlavné pro zameéstnance vyssiho véku.
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Viceméné standardem mezi zaméstnavateli jsou dle Graf 1 dny dovolené nad rdmec
stanoveny zakonikem préace, rlizné vyse pfispévku do cafeterie, stravenky a zvyhod-
néné produkty banky (pojisténi, hypotéky, bézné Ucty, spofici Gcty atd.).

Prehled benefitl ve vybranych bankdach
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Graf 1 Pfehled benefiti ve vybranych bankach
Zdroj: autorka
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4 CHARAKTERISTIKA FINANCNI INSTI-
TUCE ABC

Prakticka ¢ast diplomové prace zkouma strategii odménovani ve vybrané financni in-
stituci ABC s cilem zhodnotit stavajici systém odménovani zameéstnancl, vymezit
mozné problémy a navrhnout jejich feSeni. Pro zhodnoceni stavajiciho systému a de-
finovani moznych problém( slouzi interni materidly a dotaznikové Setfeni provedené
mezi vybranymi skupinami zameéstnancd.

Vybranou finanéni instituci je obchodni banka. Z dGvodu zachovani anonymity je dale
nazyvana jako finanénf instituce ABC. Na ¢eském trhu pUsobi jiz od druhé poloviny 20.
stoleti. V devadesatych letech 20. stoleti byla privatizovéna a stala se dcefinou spolec-
nosti zahrani¢ni banky. Financni instituce ABC ma nékolik dcefinych spolecnosti, které
poskytuji specializované sluzby svym klientdm (podilové fondy, faktoring, hypotéky,
finan¢ni poradenstvi, pojistovaci sluzby, leasing, obchodovani s cennymi papiry).

Finan&niinstituce ABC zamé&stnava priblizné& 7 100 pracovnikd napfi¢ celou Ceskou re-
publikou. Nejvétsi zastoupeni pracovniki je v Praze, kde je rovnéz centrala spolecnosti.

Mezi klienty financ¢ni instituce ABC patfi jak fyzické, tak pravnické osoby, mezi které
patfi mensi a vétsi podniky. Dle Vyro&ni zpravy za rok 2018 ma financni instituce ABC
véetné dcefinych spolenosti pres 3,5 mil. klientd.

4.1 Strategie financni instituce ABC

Ambici finanéni instituce ABC je, Ze si udrzi svou pozici na trhu, bude rozsifovat pocet
klientl a bude zndma jako stabilni a spolehliva.

Hlavnim cilem financénf instituce ABC je vytvaret z klientl vyuZivajicich jeden produkt
financni instituce nebo jejich dcefinych spole¢nosti klienty skupinové. Ti by méli vyu-
Zivat co nejvice produktl z nabidky finanéni instituce ABC a jejich dcefinych spolec-
nosti. Klientovi by mélo byt umoznéno si financni produkty vybirat na zakladé svého
rozhodovani a financéni instituce by mu pouze méla byt napomocna vybrat produkty
spravné dle jeho potfeb a aktualni zivotni situace.

Pro dosazenitohoto cile je definovana strategie, jejimz GUkolem je vyuzit vSech dostup-
nych zdrojU financni instituce. Mezi ty patii zaméstnanci, silnd znacka, dobra poveést
financni instituce, rozsahla skala sluzeb a vérni klienti. Produktovy tym musi neustéle
vyvijet atraktivni nadcasové produkty, které budou konkurenceschopné vzhledem
k ménici se trzni situaci. Zaméstnanci pobockové sité musi aktivné komunikovat s kli-
enty a mit perfektni znalosti o portfoliu finan&ni instituce. IT Utvar musi vytvaret uziva-
telsky privétivé rozhrani, které usnadnfi klientovi vybér produktd online. Marketingovy
tym pracuje na zlepSovani image a budovani znacky financni instituce nejen pro kli-
enty, ale i pro potencidlni uchazele o zaméstnani.
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S rozvojem skupinového klienta souvisi Uspora nakladl u podplrnych ¢innosti a pro-
cesU. Aktudlné ma financni instituce ABC nékolik dcefinych spolecnosti a v kazdé
z téchto spolecnosti vétsina podpdrnych ¢innosti funguje zvlast. Kazda z instituci méa
své predpisy, procesy i ¢innosti. Cilem je tedy postupna centralizace podpdrnych ¢in-
nosti, diky které dojde k Uspore ndkladl a lepsi kontrole vykonnosti.

Finan¢ni instituce ABC se snaZzi byt socidlné odpovédna, a to jak ve vztahu ke spolec-
nosti, tak i k prirodé. Diky tomu pdlsobi vérohodné jak uvnitf, tak navenek. Rovnéz si
zaklada na tom, aby byla dobrym zaméstnavatelem a byla atraktivni pro potencidlni
uchazecle. Propojuje zaméstnance napfi¢ regiony, nabizi flexibilni pracovni prostfedi
a spravedlivé odménovani.

4.2 Organizacni struktura financni instituce ABC

Financniinstituce ABC ma rozsahlou organizalni strukturu, na jejimz nejvyssim stupni
je generdlni feditel. Zdsadni rozhodnuti financni instituce ABC jsou projednavana ra-
dou reditell, kterd méa sedm clend véetné generdlniho reditele. Kazdy ze ¢lend ma na
starost jinou oblast Fizeni financéni instituce ABC.

Obecné Ize zaméstnance rozdélit do dvou typl Utvarld — obchodni a podplrné. Ob-
chodni Utvary maji na starost péci o klienty. PodpUrné Utvary zajistuji vSechny pod-
plrné ¢innostiv hodnotovém retézci od Ucetnictvi, pres lidské zdroje, az po strategické
tymy a Utvar informacnich technologii.

Pro potreby této diplomové prace je klicovy ¢len Utvaru IT a zpracovani operaci, ktery
predklada navrhy zmén v fizeni lidskych zdroj(, protoze je mu podfizen Utvar lidskych
zdrojU. Ten se déle déli na Ctyri podfizené Gtvary — HR business partnefi, ndbor, odme-
Aovani a benefity a HR sluzby.

Generalni feditel

Vztahové I IT a zpracovani
S Rizeni Gvérd .
bankovnictvi operaci

Lidské zdroje

Rizent rizik Retail Rizeni financi

HR business
partnefi

— Nabor

Odmeénovani a
benefity

HR sluzby

Obrazek 1 Organizacni struktura financni instituce ABC
Zdroj: interni material
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4.3 Hlavni agendy Gtvaru lidskych zdroju

Mezi hlavni agendy Utvaru lidskych zdrojl ve finanéni instituci ABC patfi (interni mate-

ridl):

zajisténi veskeré ¢innosti souvisejici se strukturou zameéstnancd a jejich zara-
zovanim na pracovni mista, s rozborovou a analytickou c¢innosti v oblasti lid-
skych zdrojd;

navrh a zabezpedeni systému ndboru a vybéru zaméstnancy, jejich pracovniho
hodnoceni, ukonceni pracovniho poméru, zabezpedeni a koordinace personalni
podpory v regionech;

navrh a realizace koncepci rozvoje lidskych zdrojd, tvorba vnitini predpisové
zékladny v oblasti lidskych zdrojl véetné zajisténi metodické a konzulta¢ni ¢in-
nosti v této oblasti, zajistovani styku s odborovou organizaci véetné innosti
s uzavfenim kolektivni smlouvy;

zajisténi fizeni organizacnich systému (konzistence organiza¢nich schémat, or-
ganizadcni fad, pravomoci, bankovni vybory, systém vnitfnich predpist, publi-
kace a sprava vnitfnich predpisi).

Pro tuto diplomovou praci je nejddlezitéjsi dtvar Odménovani a benefity, které ma na
starosti fizeni strategie odménovani, benefitl, revizi mezd, katalog pracovnich pozic,
mzdovy Fad a jednani s odbory.
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5 ODMENOVANiIi ZAMESTNANCU VE FI-
NANCNI INSTITUCI ABC

5.1 Systém odmeénovani ve financni instituci ABC

Na Obrdzku 2 je zndzornén systém odmeénovani zaméstnancl ve finanéniinstituci ABC.
Vsechny z prvk{ obsaZenych v obrazku jsou vysvétleny v nasledujicich kapitolach.

Z obrazku je patrné, Ze vychozi pro systém odmeénovani je strategie financni instituce
ANC, od které se odviji vSechny dilli procesy a ¢innosti. Vystupem systému je celkova
odména, ktera je spravedlivé nastavena.

u\u'nitFm' Trani
pie d_plsy a benchmark
Zakonik prace

Hodnoceni Zai i
pracovnich arazeni do Zakladni mzda
N T Job Family
- * Analytické
i metoda
S;:;:;:I.e Strategie bodovych
Efhavani stuprd
instituce ABC odméRovani ?

Hodnocenl’_ Vikon Bonusy a

zaméstnancd zaméstnance prémie W
: Celkova
odména

~

. Hodnoticl
Odmény formulaf
nezavislé na

pozici a vitkonu

Mzdové
piiplatky

| S

Zaméstnanecké
benefity

| S

)
Odména za

> pracovni
Jubileum

| v

Obrazek 2 Systém odménovani ve financni instituci ABC
Zdroj: autorka
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5.2 Strategie odménovani financni instituce ABC

Hlavnimi principy strategie odménovani financ¢ni instituce ABC je odménovat zamést-
nance v souladu s podnikovymi cili, spravedlivé a transparentné a vytvaret atraktivni
systém odmeén, ktery je zaloZen na vykonnosti zaméstnancd.

Ze strategie finanéni instituce ABC vyplyva, Ze zaméstnanci jsou kli¢ovym zdrojem pro
dosazeni podnikovych cill. Z tohoto divodu by méli byt odmeénovani na zédkladé toho,
co je pro finanénim instituci dllezité, tzn. navysovani poctu klientd, a to zejména téch
skupinovych. Kli¢ové je, aby si vSichni zaméstnanci stanovili alespon nékteré své cile
v souladu s podnikovymi cili. To se tyka zaméstnancd jak z Gtvarl obchodnich, tak
i podplrnych. Dle vyhodnoceni plnéni téchto dil¢ich cill jsou odmeénovani variabilni
slozkou mzdy (bonusy, prémie).

5.3 Vnitini predpisy a pravidia

Financniinstituce ABC v oblasti odménovani pracovnik( vychazi ze Zdkoniku prace, ale
ma i své vnitini predpisy a pravidla, kterymi rozsifuje a upresnuje prava zaméstnanci
a pracovnikd mimo pracovni pomér nad rdmec Zakoniku prace. Vsichni zaméstnanci
musi byt se znénim predpist sezndmeni a jsou povinni je dodrzovat. V této kapitole
diplomové prace jsou popsany nasledujici vnitfni pfedpisy:

- Mzdovy rad

- Kolektivni smlouva

- Pracovni fad

- Katalog pracovnich pozic zaméstnanc(

5.3.1 Mzdovy Fad

Mzdovy fad upravuje v souladu s platnymi ustanovenimi obecné zdvaznych predpisi
Ceské republiky a G¢inné kolektivni smlouvy poskytovani mzdovych plnéni, tzn. pInénfi
poskytovanych v souvislosti s vykonem prdce nebo v zavislosti na vykonu prace kona-
ném v pracovnim pomeéru ve financéniinstituci ABC. Mzdovy fad rovnéz upravuje ostatni
plnéni souvisejici s pracovné pravnim vztahem, kterd nejsou povazovdna za mzdu, ale

zpravidla se mzdou vyplaceji.

Mzdovy fad je zavazny pro vsechny zaméstnance a je povinnosti, aby s nim byli sezna-
meni.
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Ve Mzdovém fadu jsou upraveny zdsady, podminky a postup pfi:
a) stanoveni, sjednavani a Gpravach mési¢nich zdkladnich mezd;
b) pfizndvani jednotlivych druhl mzdovych pfiplatkd a jejich vyse;
c) pfiznavani bonust a odmén a jejich vyse;
d) poskytovani ostatnich pInénf;
e) vyplaté mezd.
Dle mzdového fadu jsou zaméstnanci ¢lenéni do dvou zakladnich kategorii:

a) zaméstnance, kterym je mzda stanovena zaméstnavatelem mzdovym vymé-
rem (déle jen ,tarifni zaméstnanci”)

b) zaméstnance, ktefi maji sjednanou smluvni mzdu a jsou na manazerské
nebo expertni pozici (dale jen ,mimotarifni zaméstnanci — manazefi a ex-
perti”)

Tarifni zaméstnanci

Tarifnimi zaméstnanci jsou zamé&stnanci, jejichz pracovni pomér vznikl na zdkladé pra-
covnismlouvy. Tarifni zaméstnanci jsou zafazovani do pracovnich pozic na zakladé vy-
kondvaného druhu prace, které jsou uvedeny v Katalogu pracovnich pozic.

Mimotarifni zaméstnanci

Mimotarifni zaméstnanci jsou ve financni instituci ABC dvojiho typu. Prvni skupinou
jsou vedouci zamé&stnanci, ktefi jsou ustanoveni do funkci na zakladé pracovni
smlouvy a odmeénovani podle ustanoveni manazerské smlouvy. Druhou skupinou mi-
motarifnich zaméstnanc{ jsou experti. To jsou zaméstnanci, jejichZ pracovni pomeér
vznikl na zakladé pracovni smlouvy, jsou zafazeni do pracovnich pozic uvedenych
v Katalogu pracovnich pozic a jsou odménovani podle ustanoveni expertni smlouvy.

5.3.2 Kolektivni smlouva

Kolektivni smlouva je smlouvou dvou smluvnich stran — finan&ni instituci ABC a tfemi
odborovymi organizacemi pUsobicich ve financni instituci ABC. Upravuje individudin{
a kolektivni vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci a vymezuje prava a povin-
nosti obou smluvnich stran. Tato smlouva vychazi z pfislusnych ustanoveni obecné z3a-
vaznych pfedpisd (Zakonik prace). Vztahuje se na vdechny zaméstnance v pracovnim
pomeéru k zaméstnavateli a ve vybranych pfipadech i na zaméstnance byvalé.

Kolektivni smlouva je vZdy uzavirana na dobu urcitou, obvykle na dobu dvou let a pfed-
chazi ji kolektivni vyjedndvani, kterého se Gcastni zadstupce Utvaru Odménovani a be-
nefity.
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Obé& smluvni strany se zavazuji zabezpecdit zachovani prava na svobodné sdruzovani
zameéstnancl a kolektivniho vyjednavani. Rovnéz se zavazuji k oboustranné informo-
vanosti.

Ob&ma odborovym organizacim musi zaméstnavatel umoznit uvolnéni dvou odboro-
vych funkcionard, kteri maji ndrok na 100% nahradu mzdy. Tu poskytuje zaméstnava-
tel.

Kormé Upravy vztahl mezi odborovymi organizacemi a financéni instituci ABC je v Ko-
lektivni smlouvé ¢ast uréend odmeénovani zaméstnancl. Smluvni strany se dohodly
o kazdoro¢nim vyjednavani ohledné navyseni prdmeérné zakladni mésicni mzdy. Z této
¢asti vychédzii fada zaméstnaneckych vyhod a Uprava doplfikovych mzdovych forem.

Kolektivni smlouva téz upravuje péci o zaméstnance. Kazdorocné je pro tyto Ucely vy-
tvoren Zameéstnanecky fond, ze kterého se financuji zameéstnanecké benefity. Fond se
tvoli ze z0statku Zaméstnaneckého fondu z pfedchozich let a z nové natvorenych pro-
stfedkd financnf instituce ABC. Tento fond je kalkulovan na zakladé prdmérného pla-
novaného poctu zaméstnancl pro dany rok.

V Kolektivni smlouvé je dale sjednano, Ze se kazdoro¢né bude vyjednavat o valorizaci
mezd a jeji distribuci. Pfistup k navy$ovani mezd zohledfiuje mzdovou inflaci v Ceské
republice, vysi fluktuace zameéstnancd financni instituce ABC v jednotlivych oblastech
a parametry trhu prace a mzdu v porovnani s konkurenty tak, aby financniinstituce ABC
byla konkurenceschopnym zaméstnavatelem. Vystup vyjednavani o valorizaci je uve-
den v dodatku kolektivni smlouvy.

5.3.3 Pracovni fad

Pracovni fad financni instituce ABC byl vydan v souladu s pfislusnymi ustanoveni Za-
koniku prace v platném znéni. Jeho obsah byl projednan s odborovymi organizacemi,
které ve financ¢niinstituci ABC funguji. Kazdy zaméstnanec musi byt obezndmen s jeho
obsahem.

Prikladem mU(zZe byt stanoveny Usek zdkladni pracovni doby od 9.00 do 15.00 hod.
V této dobé je zaméstnanec povinen pracovat s vyjimkou pfestavky na jidlo a oddech.
Useky volitelné pracovni doby jsou stanoveny od 6.00 do 9.00 a od 15.00 do 22.00. Dal&f
Upravou je prodlouzeni délky dovolené o jeden tyden oproti zakladni vymére.

5.3.4 Katalog pracovnich pozic zaméstnancu

Katalog pracovnich pozic je souhrnem popisl pracovnich pozic, které obsahuji veskeré
pracovni ¢innosti zaméstnancl ve financni instituci ABC. Jednda se o nezbytny doku-
ment pfi stanoveni vyse mzdy zameéstnance.

Uc¢elem Katalogu je zajistit jednotny a transparentnf systém za¥azovani zamé&stnanci
do pracovnich pozic a vytvorit pfedpoklad pro podporu efektivniho procesniho fizeni
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v ndvaznosti na organizacni strukturu finanéni instituce ABC a pro naplnéni cill v ob-
lasti lidskych zdrojd. Popisy pracovnich pozic jsou zpracovavany na zékladé organizac-
niho usporadani spole¢nosti. (interni material)

5.4 Hodnoceni pracovnich pozic

Pfi stanoveni mési¢ni zdkladni mzdy musi byt dodrzena hlavni zdsada stejné mzdy za
stejnou praci. Konkrétni vysi zakladni mzdy navrhuje zaméstnanci jeho pfimy nadfi-
zeny s prihlédnutim k jeho pracovni pozici a vykonnosti. Rovnéz je nutné respektovat
vysi pridélenych disponibilnich mzdovych prostfedk( a pravidla odménovani. Konec-
nou vySi zakladni mzdy schvaluje prislusny vedouci zaméstnanec. V pfipadé, Ze nejsou
dodrzena nékterd pravidla, dochazi k posouzeni na odménovaci komisi, kterd je
v opodstatnénych situacich opravnéna schvalit vyjimku z pravidel. Komise zaseda jed-
nou mési¢né a je sloZzena ze zastupcl Utvaru Odmeénovani a benefitl a HR business
partnerd.

5.4.1 Pouzivané metody hodnoceni pracovnich pozic

Metodologie Hay

Prvni metodou pro hodnoceni prace ve financ¢ni instituci ABC je metodologie Hay.
Jednd se o analyticky pfistup k hodnoceni pracovnich pozic. Cilem je usporadat pra-
covni pozice podle jejich dlleZitosti a hodnoty, jeZ prindsi instituci.

Principem metody je zkoumani tfi zadkladnich kritérii hodnoceni, mezi které patfi po-
tfebné znalosti, odpovédnosti a freseni problémd pro danou pozici. Do kritéria znalosti
patfi napfriklad technické znalosti, vzdélani, komunikacni dovednosti a rozsah mana-
Zerskych znalosti (organizovani, planovani a fizenf). Do kritéria odpovédnosti je mozné
zaradit volnost v rozhodovani pfi pracovnich Ukolech a rozsah vlivu pracovni pozice.
Kritérium feSeni problém( zahrnuje naro¢nost pracovnich Ukold pro danou pozici
a volnost mysleni, tzn. jak moc je dand pozice ovlivnéna zakony a pfredpisy. (Job Eva-
luation: Foundations and applications, 2017)

Tyto tfi zakladnfi kritéria maji nékolik stupnd, které popisuji Groven potrebnych znalostf
a dovednosti. Napfiklad nejnizsi stupen v kritériu znalosti je typickd pro pozici manu-
alniho pracovnika, ktery provadi rutinni ¢innost.

Na zdkladé zhodnocenijednotlivych kritérii se pozicim pfifazuji body dle definovaného
schématu. Pro prevod bodd na zjednodusSenou skalu slouzi prevodnik. Zjednodusena
Skdla ma Uroven 0-27,tzn. 0 je pozice nejméné narocnéa na znalosti a dovednosti a po-
zice s Grovni 27 naopak nejnaro¢néjsi (napt. generdlini feditel). Ve finanéniinstituci ABC
jsou na Urovni 14—15 pozice analytikd, 16 pfedstavuje pozice specialistl a napfiklad
Uroven 19 obsahuje pozice ze stfedniho managementu.
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Trzni benchmark

Pro hodnoceni pracovnich pozic ve financni instituci ABC také slouzi trznf benchmark.
Jednd se o nastroj pouzivany k aktualizacijiz existujicich a fungujicich pozic, nepouziva
se u vytvareni pozic novych. Je dostupny z online néstroje PayNet poskytovaného me-
zinarodni poradenskou spole¢nosti Korn Ferry. Data, kterd jsou obsazena vtomto na-
stroji, jsou aktualizovdna dvakrat ro¢né na zdkladé prizkumu a nejsou verejna. | fi-
nancni instituce ABC pfispiva svymi mzdovymi daty do tohoto prlizkumu. Finanénf in-
stituce ABC ho vyuziva za pravidelny poplatek. Tento nastroj napomaha k lepsim roz-
hodnutim v oblasti odménovani zameéstnancl. Obsahuje data ohledné mezd ze vSech
trznich odvétvi od zemédélstvi pres prlimysl az po sluzby, a to i bankovni.

Zameéstnanec, zpravidla pracovnik z Gtvaru Odménovani a benefitd, ktery ma pristup
k datdm v néstroji PayNet si nejdfive musi definovat, co je cilem jeho zkoumania na co
vystupy z nastroje vyuzije.

Prvnim krokem pfi praci s ndstrojem je vybér zakladniho filtru. Pfi vyhledavani dat je
mozné nastavit nasledujici: stat, region, odvétvi, objem trzeb a typ vlastnika (zahra-
ni¢ni, domaci). Pro nékteré filtry neni mozné ziskat data. Pfikladem m{zZe byt odvétvi,
ve kterém figuruji dvé velké firmy a nékolik malych. V tomto pfipadé by vystupy z dat
mohly poskodit konkurenceschopnost firem a jejich atraktivitu na trhu prace. Bylo by
mozné snadno zjistit vysi mezd a dalsi doplnkovych mzdovych forem.

Druhym krokem pfi praci s nastrojem je nastaveni filtru Job Family, tzn. pracovni sku-
piny nebo pfimo konkrétni pozice dle standardizovaného nazvu.

Ve chvili, kdy jsou definované vSechny filtry, ndstroj vygeneruje pfislusné vystupy. Typy
vystupU jsou uvedeny v tabulce niZze. Vystupy jsou dostupné v podobé nejbéznéjsich
statistickych charakteristik jako napfiklad median, horni a doIni kvartil a prdmér. Ve fi-
nancniinstituci ABC se nej¢ast&ji pracuje s mediany, protoZze udavaji nejcastéji vysky-
tovanou hodnotu ve statistickém souboru. Data jsou nejCastéji vyuzivana pro klasifi-
kaci pozic, nastaveni mzdovych pasem a rlzné dalsi analyzy.

Tabulka 2 Typy vystup( z nastroje PayNet

Typ vystupu Vyznam vystupu

Vyse mzdy uvedend v pracovni smlouvé nebo
mzdovym vymeérem.

Base Salary (K¢) Vyde mzdy ve smlouvé + povinné priplatky.

Vyse pohyblivych nenarokovych mzdovych forem,
které jsou vyplaceny na zakladé vykonu zamést-
nance béhem jednoho roku.

Vyse bonusd, dle schématu ve spole¢nosti pfi spl-
néni cild na 100 %.

Total Cash (K¢) Celkova suma penéz, kterou zaméstnanec obdrzi.

Kolik m0ze zaméstnanec celkové obdrzet, pokud
dostane 100% bonus.

Basic Salary (K¢&)

Short Term Variable Payments
(K&)

Target Incentive Payment (%)

Total Cash at Target (K¢&)

Zdroj: interni material
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5.4.2 Klasifikace pracovnich pozic

Pro klasifikaci tarifnich a mimotarifnich pracovnich pozic financni instituce ABC vyuziva
koncept Job Families (JF), coz je zjednodu$eny nahled na strukturu pracovnich pozic
dle jejich roli v rdmci celé spolecnosti. Job Family je definovdna jako skupina pracov-
nich pozic s podobnymi charakteristikami. Spravné zarazeni pracovni pozice do sku-
piny je mozné diky pouZivanym metodam hodnoceni, viz 5.4.1.

Ve finan&niinstituci ABC jsou definovany nasledujici Job Families: Business+, Business,
Support+ a Support. Job Family se dale déli na jednotlivé Urovné, které vyjadruji cha-
rakter, komplexitu a velikost vlivu pracovnich pozic na konecné vysledky spole&nosti
nebo Utvaru.

Tabulka 3 Klasifikace pracovnich pozic podle Job Families

Job Family | Popis

Je v pfimém kontaktu s klientem. Zodpovida za rozvoj a udrzovani
vztah(, poskytuje poradenstvi, zprostfedkovava a realizuje obchody
Business+ | pro korporatnf a institucionaln{ klientelu., standard SME a privatni kli-
(B+) entelu nebo realizuje obchody s finan&nimi nastroji na domacich a za-
hrani¢nich trzich. Poskytuje poradenstvi, zprostfedkovava a realizuje
obchody v oblasti specidlniho bankovnictvi.

Je v pfimém kontaktu s klientem. Zodpovida za rozvoj a udrzovani
vztahU, poskytuje poradenstvi, zprostfedkovavéa a realizuje obchody
pro fyzické osoby.

Business

(BU)

Support+ Zabezpecduje vykon aktivit dle danych procesU a standardl a posky-

(S+) / tuje know how vyuzivané pro dalsi rozvoj spolec¢nosti (uzivani stavaji-
Support cich a tvorba novych procesd, procedur, produktl a strategickych kon-
(SU) ceptl a dale expertni poradenstvi apod.)

Zdroj: interni material

Pracovni pozice jsou rozfazovany do Job Families a mzdovych pasem pomoci procesu
hodnoceni pracovnich pozic a trzniho benchmarku. Zarazeni schvaluje vedouci Utvaru
Odménovani a benefity, ktery ma povinnost zaméstnanci vydat podrobni popis pra-
covni ¢innosti, ktery je ve standardizovaném formulafi.

Mzdova pasma a zakladni mzda

Pro vSechny tarifni i mimotarifni pozice uvedené v katalogu pracovnich pozic jsou sta-
novena mzdova padsma, kterd vymezuji minimalni a maximalni vysi zakladni mzdy (Ba-
sic Salary). Pro tarifni pozice je stanovena minimalni vyse zdkladni mzdy a pro vsechny
mimotarifni zaméstnance &ini minimalni vyse zakladni mzdy 19 000 K¢.

Mzdova pasma nejsou verejny Udaj. Znaji je pracovnici odménovani a HR business
partnefi, ktefi informaci vyuzivaji pfi konzultacich s manazery. Zaroven pdsma funguji
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jako omezeni v rlznych formuléfich, pres které se zadavaji nové nastupy, interni ro-
tace, povysSeni apod.

5.5 Uprava mezd

Podle pravidel odménovani k Upravé mezd dochazi pfi povySeni zaméstnance, interni
rotaci a valorizaci mezd. Pfi Upravé mezd je nutné se fidit nasledujicimi pravidly.

Pro Upravu mezd v prdbéhu roku jsou stanoveny nasledujici pravidla:

a) neni mozné stanovit nebo upravit zdkladni mzdu pod minimum nebo nad ma-
ximum mzdového pasma dané pracovni pozice;

b) celkové procento navyseniv poslednich 12 mésicich je mozné maximéaliné o 40
%; tato hranice m0zZe byt prekrocena pouze v pfipadée, nedosdhne-li mzda mi-
nima mzdového padsma nové pozice. Pak se mzda stanovi na Urovni min. mzdo-
vého pasma bez ohledu na procento navyseni;

c) lze realizovat maximalné 2 navyseni mzdy v kalendarnim roce,atok 1.5.a k 1.
10.; mimo stanovené terminy lze Upravu mzdy provést pouze po uplynuti zku-
Sebni doby, pfi zméné pracovni pozice nebo po adaptaci;

d) Uprava mzdy je mozna nejdfive po uplynuti zkusebni doby zaméstnance s Gcin-
nosti od nasledujiciho mésice.

Pro Upravu mezd navrhuje nepfekrocitelny rozpoclet Gtvar Lidské zdroje, kterému pred-
chazi vyjedndvani s odborovymi organizacemi a diskuze managementu o rozpoctu
v souladu s ndklady. Tento rozpocet je kalkulovan za zaméstnance, ktefi splfiuji nize
uvedené podminky pro Upravu zakladni mzdy:

a) zaméstnanci v evidenénim stavu, ktefi nastoupili do pracovniho poméru u fi-
nancniinstituce ABC pfed 1. lednem daného roku;

b) zaméstnanci, u kterych neprobé&hlo navyseni zdkladni mzdy po 1.lednu daného
roku.

Do kalkulace rozpoctu nejsou zahrnuti zaméstnanci ve vypovédni dobé a zaméstnanci,
ktefi nastoupili do pracovniho pomeéru po 1. lednu daného roku.

Pfi Gpravé zadkladnich mezd jednotlivych zaméstnancl se vychazi ze systému hodno-
ceni mezd. Zadkladem je zarazeni pracovni pozice do pfislusné Job Family, mzdového
pasma a dle hodnoceni vykonu.

Valorizace mezd

Kazdoroc¢né probiha ve financéni instituci ABC plosné navysovani mezd k dorovnani in-
flace — valorizace. Zp(sob distribuce fixnich mzdovych ¢astek je stanoven na zakladé
strategie financniinstituce a vyjednavani s odborovymi organizacemi.

Pro zaméstnance se zdkladni mési¢ni mzdou nizsi nez 50 000 K& mésicné ¢ini v rdmci

s

valorizace prdmérné navysSeni 5, 5 %. Pro zaméstnance se zakladni mési¢ni mzdou
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50 000 K& — 89 900 K¢ ¢inf v rdmci valorizace navyseni v prdmeéru 2, 5 %. Primérné na-
vySeni mezd u zaméstnancid s prfijmem nad 90 000 K¢ je 1 %. Celkova ¢astka navyseni
je stanovena individudiné a je ddna umisténim v zéné mzdy a ro¢nim hodnocenim.
(interni material)

Tabulka 4 obsahuje rozpéti zdkladni mzdy a k nému je pfifazena fixni ¢astka, kterou
zameéstnanec obdrzi. Zaméstnanci, ktefi maji zakladni mzdu vyssi nez 50 000 K¢, ne-
maji garantovanou pevnou ¢astku navysSeni a jejich navySeni je ddno pouze procen-
tem navyseni z valorizacni matice. Procenta ve valoriza¢ni matici se kazdy rok méni.

Tabulka 4 Pevné Castky navyseni pfi valorizaci mezd

Rozpéti zakladni mzdy Pevnd castka navyseni
Do 20000 K¢ 1600 K¢
20000 = 29 900 K¢ 1450 K¢
30000 - 39900 K¢ 1250 K¢
40 000 - 49 900 K¢ 1 000 K¢&
50 000 - 89 900 K¢& o K¢
+90 000 K¢& 0 K¢

Zdroj: interni material

5.6 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancl ve financni instituci ABC pomdaha stanovit variabilni slozky
mzdy jako jsou bonusy a prémie. Hodnoceni zaméstnancl probihd celoro¢né a pro
snazsi evidenci vykonu zaméstnance a pInéni stanovenych cild maji zaméstnanci a je-
jich nadfizenf k dispozici hodnotici formular. Ten obsahuje prehled stanovenych cil{
ajejich pInéni a slovni hodnoceni (kvartaini, sebehodnoceni, zavérecné za uplynuly
rok). VSechny ¢asti hodnoticiho formuldfe jsou natolik pruzné, ze umozni hodnoceni
vsech typl pracovnich pozic.

Pro U&ely stanoveni bonusu slouzi celkové vysledné hodnoceni, které obsahuje pro-
cento splnéni stanovenych cild dle niZze uvedené hodnotici Skaly.
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Tabulka 5 Hodnotici skéla

. L . , Ly Valorizaéni
Vysledna znamka zadana v systemu Vyse bonusu p
znamka
Mimoradné prekracuje ocekavani (100++%) 100 % 5
Pfekracuje ocekavani (100+%) 100 % 4
Spliuje ocekavani (100%) 100 % 3
Splnuje ocekavani s vyhradami 80 % 2
Vyzaduje zlepseni (50%) 50 % 1
Nesplniuje ocekavani 0% 1

Zdroj: interni material

V prvnim sloupci je uvedeno slovni hodnoceni zaméstnance. Druhy sloupec obsahuje
procenta, ktera uvadi, jak vysoké procento ro¢ni mzdy zameéstnanec obdrzi formou bo-
nusu. Ve tfetim sloupci je uvedena valorizacni znamka. Valorizacni znamka je vstupem
pro valorizaci mezd. To znamena ¢im vysSi valorizaéni zndmka, tim vétsi valorizace
mzdy daného zaméstnance.

Zameéstnanec je hodnocen svym pfimym nadFfizenym, ktery hodnoty zadava do hod-
noticiho formulare. Proces hodnoceni pokracuje shromazdénim vysledkd, tzn. vysled-
ného hodnocenivsech zaméstnanci dle hodnotici Skaly. Nasleduji kalibra¢ni schlizky,
na kterych se fesi zvlastni pfipady s nadfizenymi a HR business partnery a rovnéz spl-
néni podminky, ze maximalné 20 % zaméstnancl finanéni instituce mize mit hodno-
ceni lepsi nez 100 %. DalsSim krokem jsou administrativni pfipravy HR oddéleni. Po
tomto kroku maji nadfizeni nékolik dni na interpretaci vysledkd hodnoceni, a tedy
i procentualni vysi bonusu a o nékolik dni pozdéji jsou vysledky zvefejnény v systému.
Poté, co se zameéstnanci dozvi vysledky, maji moZnost je v pfipadé nespokojenosti es-
kalovat.

Dany nadfizeny je pfi hodnoceni limitovan rozpoctem uréenym pro vypldceni bonusu
v daném tymu, ktery &ini 100 % mezd v tymu. Napfiklad neni mozné, aby vSechny své
podfizené ohodnotil 100+% nebo 100++% bonusem. V pfipadé, Ze by néjakého ze
svych podfizenych chtél ohodnotit bonusem vyssSim nez 100 %, pak musi zaroven ji-
ného zaméstnance ohodnotit na Urovni ,Spliuje ocekavani s vyhradami” tj. 80 % bo-
nusu, aby uspofil ¢ast rozpoltu. Tato usporend ¢astka by byla pfictena k bonusu za-
meéstnance s hodnocenim 100+ %.

Pokud nadfizeny shledava viechny své podfizené na stejné Grovni a véem by rad vy-
platil bonus 100 %, mGzZe tak ucinit.

Nevyhodou této skaly je, Ze nadfizeni maji obavy ohodnotit zamé&stnance méné nez
100 %, protoze pfed zavedenim této noveé Skaly v letech 2018 a dale znamenalo hod-
noceni na Urovni 80 % Spatné odvadénou praci zameéstnance a jednalo se o decentni
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pobidku k vdZznému zvazeni svého vykonu. Pokud by se podafilo zménit pfemysleni
a pfistup k bonusdm napfic¢ spolec¢nosti, mohla by tato skala byt vice motivujici.

Druhou nevyhodou je, Ze systém neprepoditd redlné vyse bonusu jednotlivych za-
méstnancl v tymu. To se nadfizeny dozvi az z vymeéru bonusu, kdy uz neni mozné vysi
bonusu ovlivnit.

5.7 Doplikové mzdové formy

5.7.1 Bonusy

Ve finanéniinstituci ABC je vyuzivdno nékolik doplfiikovych mzdovych forem. Prvni jsou
bonusy.

Bonusy se Uzce vazi na ro¢ni hodnoceni zaméstnancl (viz kapitola 5.6), které je prova-
déno plosné u vsech zameéstnancl v pracovnim poméru. Jedna se o kratkodoby bonus.

Ve finanéniinstituci ABCje firemni kultura nastavena tak, Ze zaméstnanci olekavaji 100
% bonus, i presto, Ze se jedna o nendrokovou sloZzku mzdy. Tento pfistup je nutné mé-
nit pozvolné a dlvody by mély byt vysvétleny zaméstnancdm. Kli¢ovym nastrojem pro
zmeénu tohoto pfistupu je zejména oteviend a jasna komunikace.

Zameéstnanci obdrzi bonus s dubnovou mzdou vyplacenou v kvétnu. Napfiklad bonus
za rok 2019 zaméstnanec dostane v kvétnu 2020. Je tomu tak proto, Ze se Ceka na fi-
nancni vysledky v uplynulém roce financni instituce ABC.

Tabulka 5 je stejnd pro vSechny zaméstnance, ale vysSe bonusu se zni vypocitava
pouze pro podplrné Gtvary. Tyto Utvar maji vétsSinou hire méritelné cile. U obchodnich
Gtvard je vykon snaze hodnotitelny, protoze jejich cile jsou vétsinou presné uréeny
metodikou SMART.

Co se tyCe obchodnich Utvard, pro ty se bonus uréuje na zakladé obchodnich vysledkd
a hodnotici skala slouZi pouze pro uréeni valorizaéni zndmky. V obchodnich Utvarech
je bonus vazany na obchodni cile zaméstnanc(, které jsou nastaveny velmi
ambiciézné. Cilem je splnit vynosovy cil financni instituce ABC. Pokud je vynosovy cil
preplnén, pak jsou k dispozici pro vyplatu bonusd vétsi prostredky.

Pro specifické pozice ze skupiny zaméstnanct, ktfei maji vyznamny vliv na celkovy
rizikovy profil spole¢nosti se vyuziva tzv. odloZzeny bonus. Jednd se o kratkodoby
bonus, jehoz urcitou Cast je mozné kvlli legislativnim pozadavkdm vyplatit az
v ndsledujicich letech. Vyplata odloZenych castek navic podléhd spinéni urcitych
rizikovych kritérii uvedenych ve vyhlasce ¢ 163/2014 Sb. o vykonu cinnosti bank,
spofitelnich a Uvérnich druzstev a obchodnikd s cennymi papiry a s ohledem na
Pravidla remuneradni politiky materské spolecnosti.

Pro vyplaceni krdtkodobého bonusu musi zaméstnanec splnovat tyto podminky:

- zaméstnanec je v pracovnim pomeéru v priibéhu celého hodnoceného obdobi,
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- v pfipadé nového nastupu musi hodnoceny v hodnoceném obdobi odpracovat
minimalné tfi mésice a byt zaméstnanec k datu vyplaceni bonusu,

- pokud vychazi prvni den mésice na nedéli nebo svatek — napf. nastup 2. 10,
protoZze 1. 10. byla nedéle, Ize bonus pfiznat,

- nedoslo k neplnéni pracovnich povinnosti nebo k poruseni kdzng,

- v pribéhu hodnoceného obdobi nevznikly zddné prekazky v praci na strané za-
méstnance.

5.7.2 Odmény a prémie

Dalsi nenarokovou sloZzkou vyuzivanou ve finanéniinstituci ABC jsou odmeény a prémie.
Pro tyto Gcely jsou vyhrazeny specidlni rozpocty (fondy). Tyto fondy jsou ¢tyfi. Prvni se
pouziva k ocenéni mimoradnych nebo zvlast vyznamnych pracovnich Ukoll nad rdmec
béZzné svérené agendy a za vyjimecné zasluhy.

Druhy fond slouzi pro vyplatu prémii za spInéni mimoradnych nebo zvldst vyznamnych
pracovnich Ukold v rozsahu agendy zaméstnnace a projektové odmeény. Rozpocet
vytvari manazer Utvaru lidskych zdroj. Prémie schvaluje manazer prislusného Gtvaru.

Dalsim fondem je tzv. projektovy fond, ze kterého se poskytuji mimoradné odmeény na
strategické projekty. Tento fond je spravovan &leny pfedstavenstva.

Ve financni instituci ABC jsou rovnéz zaméstnanclm poskytovdny odmény pfi
dosazeni pracovnich jubilei. Pro tyto odmény je vyhrazen rozpocet spravovany
Utvarem HR. Vyse odmén je uvedena v tabulce nize.

Tabulka 6 Odmény za pracovni jubilea

Jubileumn Aktudlni vyse F)fjményv(prspévek

na ucet) v K¢
Odména po 10 letech 10 000
Odména po 15 letech 15 000
Odmeéna po 20 letech 20 000
Odmeéna po 25 letech 25 000
Kazdych dalSich 5 let sluzby +5 000

Zdroj: interni material

Ke viem vySe uvedenym odmeéndm se vztahuje nasledujici proces. PoZzadavek na od-
ménu zadava manaZer nebo delegovany zameéstnanec a manazer zodpoveédny za pfi-
slugny fond zddost schvali (pfipadné zasle k opravé nebo zamitne). Nasledné zadost
zpracuje Utvar HR a probéhne zadani do mezd zaméstnancl. Vsichni zGcastnéni jsou
o stavu zadosti a potfebnych krocich informovéani emailem. Zadani pozadavk{ musi
byt zaslano nejpozdéji do 25. dne v mésici, ve kterém maji byt odmény vyplaceny i
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poskytnuty. Pozadavky zadané po tomto terminu bude mozné zadat s Gcinnosti od
nésledujiciho mésice. (interni material)

5.8 Specifické mzdové priplatky

Mimo zdkonem stanovené priplatky jsou zaméstnancim financniinstituce ABC posky-
tovany i dalsi priplatky uvedené ve vnitfnim predpise. Jsou to pfiplatky za zastupovani,
vedeni pracovni skupiny nebo tymu, rizikovy pfiplatek a pfiplatek za praci v odpoled-
nich sménach.

Priplatek za zastupovani nalezi zaméstnanci ve vysi az 30 % mésicni zakladni mzdy
zastupovaného zaméstnance, a to s ohledem na rozsah vykonavané zastupované &in-
nosti. Ve vyjimecnych pripadech mQZe byt zaméstnanci vyplaceno az 50 % mésicni
zakladni mzdy.

Priplatek za vedeni pracovni skupiny nebo tymu nalezi zaméstnanci, ktery byl k tomuto
Ucelu pisemné povéfen a nema ve svém popisu prace vedeni pracovni skupiny. Pripla-
tek se pohybuje ve vysi od 1 000 K& do 4 000 K& mési¢né, a to dle vyznamu vykondvané
¢innosti, poctu vedenych zameéstnancl a odborné narocnosti fesené problematiky.

Rizikovy pfiplatek je ve vysi 800 K¢ az 3 000 K& mésicné a je pfiznan zameéstnanci, ktery
pfivykonu prace disponuje se svéfenymi hodnotami, na zakladé ¢ehoz s nim byla uza-
viena pisemna dohoda o odpovédnosti k ochrané hodnot svéfenych zaméstnanci
k vyuctovani. Jedna se napfiklad o pozici ,Pokladnik”.

Posledni pfiplatek za praci v odpolednich sménach se vztahuje na zaméstnance pra-
cujici na pracovistich s vicesménnym nerovnomérnym pracovnim rezimem. Tim se ro-
zumirezim,v némz se zameéstnanci stfidaji alespon ve dvou sménach v rémci 24 hodin
po sobé jdoucich. Je ve vysSi 25 K¢ za kazdou odpracovanou hodinu v dobé od 14.00
hodin do 22.00 hodin.

5.9 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanci financni instituce ABC maji k dispozici Sirokou nabidku benefitl, které
mohou Cerpat. Prvni skupinou benefitld jsou financni prfispévky, mezi které patfi pen-
zijni pripojisténi a Zivotni pojisténi. Dalsim finan&nim pfispévkem je kompenzace ve
vySi 1 000 K¢, kterd slouzi jako ndhrada vydajd za vyuzivani soukromého mobilniho te-
lefonu pfi vykonu prace. Zaméstnanci pobockové sité a vybrané pracovni pozice Kli-
entského centra maji ndrok na pojisténi odpovédnosti, které se vztahuje napfr. na ned-
myslnou chybu pfi sjednavani smlouvy. Finanéni instituce ABC v roce 2019 zavedla fi-
nancni dary zaméstnanclm a jejich rodiné ve slozitych Zivotnich situacich, napf. dar
pri Umrti zaméstnance ditéti nebo pohrebné.

Druhou skupinou benefitd jsou dny volna nad rdmec stanoveny Zadkonikem préace. Za-
meéstnanci financni instituce ABC maji narok na 5 tydnd dovolené. Rovnéz maji vsichni
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zaméstnanci narok Cerpat 5 dni zdravotniho volna, které je mozné vyuzit pfi zdravot-
nich problémech, navstéveé |ékafe a pfi oSetfovani ¢lena rodiny bez nutnosti dolozit
potvrzeni od lékare. Rodicdm samozivitellm financnf instituce ABC poskytuje jeden
den volna za kazdé kalendarni Ctvrtleti (tj. 4 za rok, které nelze scitat). Vzhledem
ktomu, Ze se finanéni instituce ABC zabyva socialni odpovédnosti, umoZzfiiuje zameést-
nanctm Uc¢ast na dobrovolnickém dni jedenkrat za rok.

Mimoradné oblibenym benefitem ze skupiny dnl volna je rovnéZ Sabbatical. Ten
umoznuje zaméstnancdm cCerpat az 4 tydny volna s poskytnutim mzdy ve vysi mini-
malni mzdy platné v CR. Zamé&stnanci vznikd ndrok na Sabbatical po 8 letech trvani
pracovniho pomeéru. Aktualné ho mdze Cerpat 180 zaméstnancl roc¢né a pro zarazeni
do Cerpani staci schvaleni manazerem.

Treti skupinou benefitd je elektronicky systém bodU cafeteria, diky kterému si mohou
zameéstnanci libovolné vybirat z rozsédhlé nabidky benefitl, mezi které patfi napr. ma-

sdze, vzdélavani, nebo karta Multisport slouzici k ndvétéve sportovist po celé Ceské re-
publice.

Financniinstituce ABC pfispiva svym zaméstnanclOm na stravovani. Hodnota stravenky
je ve vySi 100 K¢, pficemz 55 K¢ pfispiva zaméstnavatel prfimo a 19 K¢ je pfispévek ze
Zameéstnaneckého fondu. Stravenky jsou pripisovany na debetni platebni kartu tzv. e-
stravenku kazdy mésic. V prazské centrale a dalsich vétsich kanceladfskych budovach
maji zaméstnanci moznost stravovat se v jidelné&.

DalSim benefitem je organizace vikendovych sportovnich soutéZi pro zamé&stnance,
které se konaji dvakrat ro¢né. Kapacita poctu Ucastnik( téchto soutézi je omezena.

Posledni skupinou benefitl jsou zvyhodnéné produkty financni instituce ABC a slevy
sjednané se tfetimi stranami (ndkupy, cestovani, divadelni pfedstaveni..). Nabidky
sjednané se tfetimi stranami mohou vyuzivat i pracovnici na dohodu (DPP, DPC), exter-
nisté a zameéstnanci dcefinych spolecnosti. Dle pravidelné komunikace s témito tfetimi
stranami bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci slevy partnerd pfilis nevyuzivaji.
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6 DOTAZNIKOVE SETRENI VE FINANCNI
INSTUTICI ABC

6.1 Priprava arealizace dotaznikového Setreni

Dotaznikové Setfeni bylo realizovdno za Ucelem ovéreni ndzorl a pristupu zameést-
nancl ve vztahu k odménovani a spokojenosti ve financénf instituci ABC.

Vyzkumné otazky
Cilem dotaznikového setfeni bylo odpovédét na nasledujici vyzkumné otazky:

1. Rozumizaméstnanci hlavnim strategickym ciliim finan¢ni instituce ABC a sta-
novuji si své dilci cile v souladu s témito cili?

Na zdkladé plnéni svych dil¢ich cill jsou zaméstnanci odmeénovani penéznimi bonusy
a dal&imi variabilnimi slozkami mzdy. Ukolem odméniovani by tedy mélo byt podporo-
vat zaméstnance ve spravném definovani a usilovném plnéni svych diléich cild, které
jsou nastavené v souladu s strategickymi cili celé instituce.

2. Majizaméstnanci podil na obchodnich vysledcich finanéni instituce ABC, pfes-
toze nepracuji na obchodnich pozicich, které pfimo komunikuji s klientem?

Na zédkladé vysledkd dotaznikového Setfeni by mélo byt mozné stanovit, zda by vsem
zaméstnancdm méla byt vypldcena ¢ast penézniho bonusu odvijejici se od aktudlnich
obchodnich vysledk( celé instituce.

3. Které z novych popularnich zaméstnaneckych benefit na trhu by mohly byt
atraktivni pro zaméstnance financni instituce ABC?

Utvar odmé&novani by tak mél ziskat zp&tnou vazbu pro daldi rozvoj zamé&stnaneckych
benefitd.

4. Které ze stavajicich zaméstnaneckych benefitli jsou mezi zaméstnanci nejpo-
pularnéjsi a které podle nazoru zaméstnanci nemaji pfinos a smysI?

Utvar odménovani by tak mél ziskat informaci o tom, kterému ze stavajicich benefit{
vénovat pozornost a financni prostfedky a ktery zaméstnanecky benefit je mozné
omezit nebo Uplné zrusit.

5. Existuje ve finan¢ni instituci ABC v oblasti odménovani z pohledu zamést-
nanct rozdil mezi oéekdvanim a realitou?

Z vysledk(l dotaznikového sSetfeni by mél Gtvar odmeénovani zjistit, zda je ocekavani
zaméstnancl v souladu s tim, co financni instituce ABC poskytuje jako zaméstnavatel
v oblasti odménovani a pracovni spokojenosti.

| 48



6. Existuje ve financni instituci ABC provazanost mezi vysi hrubé meési¢ni mzdy
respondenta a jeho vnimanim benefitl ve financni instituci ABC?

Vysledky dotaznikového Setfeni urci, zda se lisi preference zaméstnaneckych benefitd
zaméstnancd finanénf instituce ABC dle vySe jejich mzdly.

Vybér vyzkumného nastroje a zplisobu sbéru dat

Pro vyzkumnou ¢ast této diplomové prace bylo zvoleno dotaznikové Setfeni. Ddvodem
je, ze diky dotaznikovému Setfeni je mozné ziskat ndzor co nejvice zaméstnancd, kte-
rych je ve financni instituci celkové nékolik tisic. Zavéry z dotaznikového Setfeni je pak
mozné snaze aplikovat na Sirsi skupinu osob.

Dotaznik byl vytvofen na online platformé pro vytvareni dotaznikl a kvizG (Google
Forms). Vyhodou této platformy je, Ze se zamezi chybé&jicim odpovédim, protoze
vsechny otazky byly nastaveny jako povinné. Tento dotaznik byl vytvofen duplicitné,
aby bylo mozné vyvarovat se citlivé otdzce ohledné vyse pfijmu zameéstnance, kterou
respondenti obecné neradi vypliuji a mohla by ovlivnit jejich odpovédiv celém dotaz-
niku.

Dotazniky byly distribuovany prostfednictvim emailu v bfeznu 2020 a osloveni za-
meéstnanci méli 14 dni na jejich vyplnéni. Respondenti byli osloveni pfimo autorkou.
Informace o probihajicim sbéru dat byla ozndmena HR business partnerlim, ktefi za-
stresuji komunikaci mezi dil¢imi Gtvary a Gtvarem lidskych zdrojQ.

Dotaznik obsahoval 12 otdzek vCetné otdzek uzavfenych, polouzavfenych a baterie
otdzek s hodnotici Skalou (viz priloha).

Vybér respondenti

Identicky standardizovany dotaznik byl distribuovan mezi dvé skupiny zaméstnanc(
dle vyse jejich hrubé mésiéni mzdy. Prvni skupina (dale jen Skupina A), kterd dotaznik
obdrzela je s vysi hrubé mzdypfijmu do 40 000 K&/mésic. Druha skupina (dale jen Sku-
pina B) zahrnuje zaméstnance s hrubou mzdou nad 40 000 K&/mésic. Mezi dotazova-
nymi byli pouze tarifni zaméstnanci, nikoliv zaméstnanci na manazerskych pozicich.

Tarifni zaméstnanci byli vybrani proto, Ze jich je vétsina.

Financniinstituce ABC ma pfiblizné 7 100 zaméstnancl. Tento zdkladni soubor byl zU-
Zzen na zameéstnance pracujici na Ustredi v Praze, kde pracuje nadpolovi¢ni vétsina za-
meéstnancl. Z téchto zaméstnancd bylo vybrano 100 zaméstnancy, ktefi byli osloveni.
Zameéstnanci byli vybrani napfi¢ odlisSnymi Utvary financniinstituce ABC, aby byl ziskan
nazor zameéstnancl pracujicich na jinych pracovnich pozicich: IT, Strategie, HR, Projek-
tové Fizeni, Vzd&lavani zamé&stnancl, Marketing a komunikace, Rizenf financi, Facility
Management a Call centrum.
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6.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Z celkovych 100 oslovenych zaméstnancl dotaznik zodpovédélo 75 respondentl. Za-
meéstnancl ze Skupiny A odpovédélo 31 a zaméstnancl ze Skupiny B odpovédélo 44.

Vysledky dotaznikového Setfeni byly zpracovdny pomoci vice statistickych metod.
U kazdé otdzky byla zjitovana relativni cetnost jednotlivych odpovédi. Cetnosti odpo-
védi byly zobrazovany v histogramech.

Pro zobrazeni vzdjemnych vztahd mezi dvéma Udaji (vyse mzdy a pohlavi atd.) bylo
vyuzito kontingencnich tabulek, jejichz data byla zobrazena do shlukovych nebo ku-
mulativnich histogramd.

6.2.1 Respondenti dotaznikového setreni

Tato kapitola se zabyva vyhodnocenim otazek 1-4, které charakterizuji respondenty
dotaznikového Setfeni. Pro jednotlivé otdzky byly vytvoreny i kontingence, které vyja-
dfuji zavislost jednotlivych charakteristik respondentd na vysi mzdly.

Otazka 1: Jaké je VasSe pohlavi?

Tato otdzka slouZila k uréenizastoupeniobou pohlavi respondentd dotaznikového Set-
feni. Z celkovych 75 respondentl bylo 56 % zen a 44 % muzd.

Pohlavi respondent

100%

80%

56%

60%

44%

40%

relativni ¢etnost

20%

0%
Zeny muzi

m 7eny = muii

Graf 2 Pohlavi respondent(
Zdroj: autorka
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Vazba pohlavi na vySi mzdy

V Graf 3 je zfejmé, Ze v kategorii zaméstnancl s vysi mzdy do 40 000 K¢ (Skupina A) je
dvojndsobné vétsizastoupenizen. Ve Skupiné B, tzn. zaméstnancd se mzdou vyssinez
40 000 K¢ je zastoupeni obou pohlavi témér vyrovnané.

Vv

Na zakladé dotaznikového sSetfeni je na pozicich s nizSim prijmem prevaha Zen a na
pozicich s vy$si mzdou je mezi pohlavimi rovnovaha. Muzl je ve finanéni instituci ABC
zaméstndno méné nez Zen, a to praveé ve Skupiné A. To mize byt zplUsobeno nékolika
faktory: vék respondenta, dosazené vzdélani respondenta, doba trvani zaméstnani ve

vV

financni instituci nebo genderova diskriminace u pracovnich pozic s nizs§i mzdou.

VySe mzdy dle pohlavi

100%
80%
60%

40%

relativni ¢etnost

20%

0%
Skupina A Skupina B

Emuzi HZeny

Graf 3 Vyse mzdy dle pohlavi
Zdroj: autorka

Otazka 2: Kolik je Vam let?

Otédzka slouzi ke stanoveni vékové struktury respondentl dotaznikového Setfeni. Mezi
respondenty byly pouze osoby ve véku 21-60 let. 46,7 % respondentl bylo ze skupiny
31-40 let. Nejmensi zastoupeni respondentl bylo ve véku 41-50 let (9,3 %). Konkrétni
zastoupeni vsech vékovych skupin respondentd je zobrazeno v Graf 4.
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relativni ¢etnost

100%

80%

60%

40%

20%

0%

Vékové zastoupeni respondent(

46,7%

32,0%

9,3%

21-30let 31-40let 41-50let

Graf 4 Vékové zastoupeni respondentl

Zdroj: autorka

Vazba véku na vySi mzdy

12,0%

51-60 let

U vztahu mzdy a véku je moZné vidét nejvétsi rozdily u vékové skupiny 21-30 let a 31-
40 let. 54, 8 % respondentl se mzdou do 40000 K¢ je ve vékové kategorii 21-30 let.
Mezi nejcastéjsi divody patfi kratsi praxe v konkrétnim oboru zplsobena napfiklad
studiem na vysoké Skole. V kategorii 31-40 let je nejvyssi pocet zaméstnancl s mzdou
presahujici 40 000 K&/mésic, a to 59, 09 %. Jedna se zaroven o nejpocetnéjsi skupinu
respondentl ve finan¢nfi instituci ABC. Vékova skupina 41-50 let je v oblasti mzdy vy-
rovnana. Vékova skupina 51-60 let mé& vys$si zastoupeni zaméstnancl s vy$si mzdou.

Zastoupeni Skupiny A a B

100%

80%

60%

40%

20%

0%

Vyse mzdy vzhledem k véku

59,09%

54,8%

29,0%

15,91%

9,7% 9,09%

21-30let 31-40let 41-50 let

W Skupina A ® Skupina B

Graf 5 Vyse mzdy vzhledem k véku

Zdroj: autorka

15,91%

6’5% .
L

51-60 let
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Vztah mzdy, véku a pohlavi

Pro zjisténi vztahu vyse mzdy, véku a pohlavi byl vytvorfen Graf 6. Ve vékové kategorii
21-30 let je zastoupena 80 % muzl s vysi mésicni mzdy do 40 000 K&, 17,4 % muz(
s mésic¢ni mzdou nad 40 000 K&, 42,9 % Zen s mésic¢ni mzdou do 40 000 K& a 14,3 % Zen
s mési¢ni mzdou nad 40 000 K¢.

Ve vékové kategorii 31-40 let je zbyvajicich 20 % muz{ ze Skupiny A a 65,2 % muzl se
mzdou nad 40 000 K&. V této vékové kategorii je 33,3 % Zen ze Skupiny A 52,4 % Zen ze
Skupiny B.

Ve vékové kategorii 41-50 let je pouze jeden muz ze Skupiny B, ze Skupiny Anenizadné
zastoupeni. V této kategorii je 14,3 % zen ze Skupiny A a 14,3 % ze Skupiny B.

V posledni vékové kategorii 51-60 let neni zastoupen Zddny muz ze Skupiny A, ze Sku-
piny B je v této kategorii 13,04 %. Zen ze Skupiny A je v této kategorii 9,5 % a Zen ze
Skupiny B je 19 %.

Vztah mzdy, véku a pohlavi
100%

= 80,0%
= 80%
8 65,2%
©
£ 60% 52,4%
o
2 42,9%
(%]
‘= 40% 3,3%
8
=] 20,09 19,0%
o 17,4% ’ 14,3% 0%
7 20% *143% S 143%  130% 5 5%
N 4,3%

0% [ |

21-30 let 31-40 let 41-50 let 51-60 let

B Mu? Skupina A B Musz Skupina B Zena Skupina A Zena Skupina B

Graf 6 Vztah mzdy, véku a pohlavi

Zdroj: autorka

Otazka 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Otdzka 3 je urcend ke zjisténi nejvyssino dosazeného véku respondentd dotaznikové
Setfeni.

Mezi respondenty dotaznikového Setfeni provedeného ve financni instituci ABC bylo

68 % vysokoskolsky vzdélanych, 31 % se stfedoskolskym vzdélanim zakonéenym ma-
turitou a pouze 1 % ma stfedoskolské vzdélani s vyucenim.
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Nejvyssi dosazené vzdélani respondent

100%

80%

68%

60%

40%

relativni ¢etnost

31%

20%

1%

0%
stfedni s maturitou stfedni s vyucenim vysokoskolské

Graf 7 Nejvyssidosazené vzdélani respondenti
Zdroj: autorka
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Otazka 4: Jak dlouho pracujete u aktualniho zaméstnavatele?

Otédzka slouzi ke stanoveni doby, ke které trva pracovni pomér respondentl. To mQze
byt rozhodujici ve vztahu k zaméstnaneckym benefitdm a preferencim v oblasti spo-
kojenosti v praci.

Mezi respondenty bylo 13,3 % respondentl zaméstnanych ve finanénf instituci ABC po
dobu kratsi nez 1 rok, 40 % respondent( je zaméstnano 2-5 let a 46,7 % respondentd
je zaméstndno déle nez 6 let (viz Graf 8). To naznaduje, Ze zaméstnanci pravdépo-
dobné nemaji dlvod ke zméné zaméstnani a ve finanéni instituci ABC jsou spokojent.

Doba trvani pracovnépravniho vztahu

100,0%

80,0%
=
2 60,0%
@
i~ 46,7%
S 40,0%
2 40,0%
°

20,0% 13,3%

0’0% -
méné nez 1 rok 2-5let 6 let a vice

Graf 8 Doba trvani pracovnépravniho vztahu
Zdroj: autorka

Vztah mzdy a doby trvani pracovnépravniho vztahu

Dle Graf 9 je zfejmé, Ze respondenti zaméstnani méné nez 1 rok ve financni instituci
ABC jsou tvofeni obéma mzdovymi Skupinami A a B. Ze Skupiny A je méné, neZ rok
zaméstnano 9,68 % a ze Skupiny B 15,91 %. Skupina zaméstnanc( jejichZ pracovni po-
meér trvd 2-5 let maji spiSe nizsi mzdu a to v 61,29 % z nich. Ddle je z Grafu patrné, zZe
zaméstnanci zaméstnani ve finanéniinstituci vice jak 6 let maji mzdu vyssi. To plati pro
59,09 % respondentd z této kategorie.
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Vztah mzdy a doby trvani pracovnépravniho vztahu
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20% 15,91%
o ]
méné nez 1 rok 2-5let 6 let a vice

W Skupina A ® Skupina B

Graf 9 Vztah mzdy a doby trvani pracovnépravniho vztahu
Zdroj: autorka

6.2.2 Vysledky dotaznikového Setreni

V této kapitole jsou vyhodnoceny zbyvajici otazky dotaznikového Setfeni tykajicich se
odménovani a vyzkumnych otdzek stanovenych v kapitole 6.1 této diplomové prace.
RovnéZ jsou v této kapitole obsaZeny kontingence v zavislosti na vysi mzdy podle roz-
déleni na Skupinu A (do 40 000 K&/mésic) a Skupina B (nad 40 000 K&/mésic).

Otazka 5: Rozumite jednomu ze strategickych cilG finanéni instituce, kterym
je navysovani poétu skupinovych klientd? (skupinovy klient je klient, ktery vy-

wrw

uziva vice bankovnich produktt napfi¢ celou skupinou finanéni instituce)

Na zakladé dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze 97 % dotazovanych rozumi strate-
gickému cili finan¢ni instituce ABC. Strategické cile jsou obecné srozumitelné komuni-
kovany zaméstnanclOm a jsou spolu provazany.
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Porozumnéni strategickym cilim
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Graf 10 Porozuméni strategickym cilim
Zdroj: autorka

Otazka 6: Definujete si své cile v souladu s jednim ze strategickych cilli spo-
le¢nosti, tj. navysovani poctu skupinovych klientl at pfimo nebo nepfimo?
(Napf¥iklad podpora obchodnich tymu, znalost bankovnich produktt a jejich
provazanosti, vstficna komunikace s klientem, zjednodu3ovani procesi...)

Otézka zjistuje, zda respondenti vnimaji provazanost svych dil¢ich cill s cili celopod-
nikovymi.

Respondenti mohli vybrat ze tfi moznych odpovédi. Na zékladé vysledkd je zfejmé, ze
60 % respondentl si nedefinuje své osobni dil¢i cile s jednim ze strategickych cill spo-
le¢nosti, kterym je navysSovani poctu skupinovych klientd, ktery neodmyslitelné souvisi
s vizi financni instituce byt nejlepsim poskytovatelem bankovnich sluZzeb na ¢eském
trhu. 49 % respondentl mé pocit, Ze z jejich pozice nemohou ovlivnit dosahovani hlav-
nich cild spolec¢nosti a 11 % respondentl nenapadlo provézat své cile s cili podniko-
vymi.

Zameéstnanci tedy na zdkladé Otdzky 5 znaji cile finanéni instituce, ale pravdépodobné
je naro¢né uvédomit si rozpad téchto cild do vSech Utvarl financni instituce.

40 % z celkovych 75 dotazanych si své cile definuje v souladu se strategickymi cili.
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Definovani cil( v souladu s cili instituce
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Graf 11 Definovani cilG v souladu s cili instituce
Zdroj: autorka

Z Tabulka 7 je zfejmé, ze 35 respondentl rozumi strategickému cili finan¢ni instituce
ABC, tj. zvySovani poctu skupinovych klientd, ale zaroven si mysli, Zze nemohou dosa-
Zeni tohoto strategického cile ovlivnit. V tomto pfipadé je dobré zjistit, co tento nazor
zpUsobilo. Pficin mGze byt nékolik: respondenti skutecné cili nerozumi a pouze zkreslili
svou odpoveéd, nerozumisvym cildm a co je jejich vysledkem, jejich cile souvisi se stra-
tegickym cilem nepfimo a nenf jim jasna provazanost cild.

Tabulka 7 Kontingencni vztah mezi Otdazkou 5 a Otazkou 6

Definuji sicile vsou- | ang alespori jeden Ne,z me pozice
ladu s cili instituce? mj cil souvisi s Ne, nenapadlo m& | Nemohu ovlivnit
timto cilem ¢ ¢ dosazeni hlavniho
imto clie .spo ec 0 cile spolecnosti
nosti
Rozumim strategic-
Seum J 30 8 35
kemu cili
Nerozumim strate-
o . 0 0 2
gickému cili

Zdroj: autorka

Otazka 7: Myslite si, Ze Vami odvadéna prace ma vliv na obchodni vysledky
spolec¢nosti?

Tato uzaviend otézka zjistuje, zda si zaméstnanci mysli, Ze existuje vztah mezi jimi od-
vadénou praci a obchodnimi vysledky financni instituce ABC.

V Graf 12 je prehledné zaznamenéano, ze pouze 22,58 % respondentl ze Skupiny A
a 15,91 % respondentl ze Skupiny B mé dojem, Ze jimi odvadéna prace nema vliv na
obchodni vysledky. Zobou mzdovych skupin takto odpovédélo 7 respondentg.
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77,42 % respondentd ze Skupiny A a 84,09 % respondent( ze Skupiny B si mysli, ze je-
jich prace ma vliv na obchodni vysledky.

Vliv na obchodni vysledky

100%
84,09%

80% 77,42%
60%
40%
20%
0%
ano

B Skupina A H Skupina B

22,58%
15,91%

ne

Graf 12 Vliv na obchodni vysledky
Zdroj: autorka

Tabulka 8 obsahuje kontingencnivztah mezi odpovédmi z Otdzky 6 a 7 tzn. vztah mezi
vlivem respondentd na obchodni vysledky a tim, zda si mysli, Ze mohou ovlivnit dosa-
Zeni hlavniho cile instituce. Zajimavym zjisténim je, ze 25 respondentl ma pocit, ze
jimi odvadénd prace ma vliv na obchodni vysledky, ale zaroven si mysli, Ze nemohou
ovlivnit dosazeni hlavniho cile spolecnosti. Tento vysledek naznacuje problém, ktery
pravdépodobné vychazi z toho, Ze zaméstnanci nevi, co jejich cile znamenaji a neni
jim vysvétlovano, co bude vysledek splnéného cile.

Tabulka 8 Kontingencni tabulka o zadavani cild a viivu na obchodni vysledky

Kontingencni vztah mezi vlivem na obchodni | Ano mam vliv | Nemam vlivna

vysledky a zadavani cilC na vysledky vysledky
ano, alespon jeden muj cil souvisi s timto ci- 59 .
lem spolecnosti

ne, nenapadlo mé to 7 1
ne, z mé pozice nemohu ovlivnit dosazeni o5 12

hlavniho cile spolecnosti

Zdroj: autorka

Otazka 8: Které z nabizenych benefitl jsou pro Vas nejdulezitéjsi? (Ize vybrat
1 a vice moznosti)

Otézka slouZi ke stanoveni nejpopuldrnéjsich benefitd mezi respondenty nabizenych
financ¢ni instituci ABC.
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Dle grafu niZe 89,3 % respondentl priklddaji vysokou dllezitost poskytovanym 5 sick
days (zdravotni volno). Stravenky vybralo 76 % respondentd a pfispévek na Zivotni po-
jisténi a penzijni pripojisténi respondentl 74,7 %. Pfispévek do cafeterie vybralo jako
ddlezité 60 % respondentl. Dalsi benefity uz vybrala méné nez polovina respondentd
— zaméstnanecké slevy na produkty financni instituce povazuje za ddlezité 34,7 % re-
spondent(, jen 16 % respondentl vybralo jako dilezité Sabbatical. Jako nejméné di-
lezité respondenti povazuji sportovni soutéze organizované finanéniinstituci (12 % re-
spondentd) a slevové nabidky tfetich stran (10,7 % respondentd).

Nejoblibenéjsi benefity
5sick days I 39,3%
stravenky [N 76,0%
piispévek naZP a PP I 74, 7%
cafeterie [INNNIIENEGEGEGEGENEENEENE 60,0%
zaméstnaneckd sleva na bankovni produkty NN 34,7%
sabbatical I 16,0%
sportovni soutéze I 12,0%
slevové nabidky [ 10,7%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
relativni cetnosti

Graf 13 NejdUlezitéjsi benefity
Zdroj: autorka

Vazba dtllezitost benefitli na vysi mzdy

Souvislost vySe mzdy a preference benefitl je u nékterych z benefitl rozdilnd. Stra-
venky povazuje za dllezité 96,8 % respondentl ze Skupiny A a pouze 61,4 % respon-

vvvvvv

77,4 % z nich. Pouze 47,7 % respondent( Skupiny B ji zvolilo jako dilezitou.

Priblizné podobnou dlleZitost obé Skupiny prisuzuji zbyvajicim benefitdm. 5 sick days
je dllezity benefit pro 93,5 % respondentl Skupiny A a pro 86,4 % respondentd Skupiny
B. Pfispévek na zivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi je dllezity pro 71 % respondentl
Skupiny Aa pro 77,3 % respondentd Skupiny B. Zaméstnanecké slevy na bankovni pro-
dukty jsou dllezité pro vice nez 30 % respondent( z obou skupin.

Benefity jako Sabbatical, slevové nabidky tfetich stran a sportovni soutéZze povazuji
respondenti obou skupin za méné dllezZité.
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Vazba mzdy na dllezitost benefitu
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Graf 14 Vazba mzdy na ddleZitost benefita
Zdroj: autorka

Otazka 9: Které z nabizenych benefitl pro Vas nemaji vyznam? (Ize vybrat 1 a
vice)

Otédzka slouZzi ke stanoveni zaméstnaneckych benefitd, které nejsou pro respondenty
zajimavé a povazuji je za zbytelné ve financni instituci ABC.

Polovina respondentl oznacila za nejméné vyznamné konani sportovnich soutézi or-
ganizovanych finanéni instituci ABC, slevové nabidky tfetich stran oznacilo za nevy-
znamné 48 % respondentd a Sabbatical respondentd 34,7 %. Zaméstnanecké slevy na
produkty financéni instituce povazuje za nevyznamné 14,7 % respondentl. Prekvapivy
muZe byt vysledek cafeterie, kterou oznacilo za nevyznamné 6,7 % respondent(.
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Nevyznamné benefity

sportovni soutéze |GGG 50,7%
slevové nabidky NG 48,0%
sabbatical [INIIINEGN 34,7%
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Graf 15 Nevyznamné benefity
Zdroj: autorka

Vazba mzdy na nevyznamnost benefitl

Graf nize ukazuje, jak dvé skupiny respondentl rozdélenych dle vySe mzdy rozlisuji
vyznam benefitd. U stravenek, pfispévku na Zivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi
a ubsick days nejsou zadné vyznamné rozdily za nevyznamné je povazuje maximalné
3,2 % respondentl z obou Skupin. Co se tyle cafeterie, tu povazuji za nevyznamnou
pouze 11,4 % respondentl ze Skupiny B, tedy se mzdou nad 40 000 K¢.

Nejméné vyznamné benefity jsou dle obou skupin sportovni soutéze, slevové nabidky
tfetich stran a Sabbatical. Zaméstnanecké slevy na bankovni produkty jsou nevy-
znamné spise pro respondenty Skupiny A (19,4 %).
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Vazba mzdy na nevyznamnost benefit(

100%

80%

]
g . 51,6%
2 o,
: 484% 47 704 50,0%
S 38,7%
B 40% =
E 31,8%
19,4%
20%
11,4% 11,4%
3,2% 2,3% I 3,2% 3,2% 2,3% I
0% B [ ] I =
A & © R Q > S\ ¥
Qﬁ& x@‘ agz?\ Al b‘é &\(”b S &
> @ o R o ° & &
& 3 & > < & e® s
& R K & S K\ &
o & ) <O
"Q,A & NZ O‘
& S ° KR
RS 0
Q <l
RS
&%
Qf\’@
RS
S
&
B

M Skupina A ® Skupina B

Graf 16 Vazba mzdy na nevyznamnost benefit(
Zdroj: autorka

Otazka 10: Jaka dalsi motivacni slozka by pro Vas byla rozhodujici, pokud by
Vase mzda spliovala na 100 % Vase predstavy?

Otédzka slouzi kuréeni potencidlniho zadjmu respondentd o méné obvyklé benefity,
které zacinaji byt atraktivni na trhu a mohou ovlivnit rozhodovani o vybéru ¢i zméné
zameéstnani.

Z grafu nize vyplyva, ze respondenti by nejvice ocenili dny placeného volna navic, a to
jak Skupina A, tak Skupina B. Druhy benefit, ktery by respondenty uspokojil by bylo
zkraceni pracovni doby na 37,5 hodin tydné bez kraceni mzdy. Tfetim alternativnim
benefitem je atraktivni moZnost vzdélavani jako napfiklad zahrani¢ni Skoleni ¢i staze.
19,4 % respondentl ze Skupiny A uvedlo, Ze by pro né bylo atraktivni stravovani na
pracovisti zdarma. Za atraktivni ho povazuje ale jen 9,1 % respondent( ze Skupiny B.
U tohoto benefitu je jako u jediného prevaha zameéstnancd ze Skupiny A. Firemni
Skolku nebo akce pro déti vybral jen jeden respondent, a to ze Skupiny B. Rozdily mezi
Skupinou A a B jsou mensi, takZze je moZné predpokladat, Ze mzda nehraje velkou roli
a vnimani benefitd je podobné.
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V grafu jsou dale dva benefity navrzené respondenty: flexibilita ¢asu a mista, zkrédceni
pracovni doby na 35 hodin bez kraceni mzdy. Oba benefity vybral jen jeden respon-
dent.

V nabidce méli respondentii moZnost zvolit navyseni poctu dobrovolnickych dni. Tuto
moznost nevybral Zddny respondent.

Alternativni benefity
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Graf 17 Alternativni benefity
Zdroj: autorka

Otazka 11: Ohodnotte prosim Vasi miru spokojenosti s nize uvedenymi fak-
tory u aktualniho zaméstnavatele.

Baterie 14 faktor( z oblasti odménovani a pracovni spokojenosti ovéruje miru spoko-
jenosti respondenta s aktudlnim stavem téchto faktord ve financni instituci ABC.

Respondenti mohli hodnotit jednotlivé faktory na Skale o 4 stupnich: zcela nespoko-
jen/a, spise nespokojen/a, spise spokojen/a, velmi spokojen/a. Srovnani vsech faktor(
je zobrazeno v Graf 18.

Prvnim faktorem byla vyse zdkladni mzdy, se kterou neni spokojeno 32 % respondent(
(3 zcela nespokojeni a 21 spiSe nespokojeno). Zbyvajicich 58,7 % respondentd uvedlo,
Ze jsou spise spokojeni a 9,3 % respondentd je velmi spokojeno s vysi zdkladni mzdy.

S druhym faktorem, kterym byla vyse bonusd a prémii je nespokojeno 26,7 % respon-
dentl (2,7 % zcela a 24 % spiSe nespokojeno). Ostatni respondenti (73,3 %) jsou spise
spokojeni anebo zcela spokojeni.
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Zaméstnanecké benefity jsou faktorem, se kterym jsou respondenti spise (65,3 % re-
spondentd) nebo velmi spokojeni (29,3 % respondentd). Pouze 5,3 % respondentl
uvedlo, Ze jsou zcela nebo spise nespokojeni.

Naopak nejhire respondenti hodnotili spravedinost odménovani. 13,3 % respondent(
je zcela nespokojeno s drovni spravedlivosti odmeénovani ve finanéni instituci ABC,
34,7 % respondentl uvedlo, Zze jsou s timto faktorem spiSe nespokojeni. Celkoveé tak na
téchto dvou variantdch negativné hodnotilo tento faktor 48 % respondentd.

Dalsim zkoumanym faktorem byla zajimava ndpln prace. S tou je spokojeno 88 % re-
spondentl, pouze 22 % je nespokojeno nebo spise nespokojeno.

Vysledek faktoru volnosti vrozhodovani dopadl podobné jako u zajimavé napliné
prace. Z celkovych 75 respondentl je velmi spokojeno 46,7 % respondentl a 38,7 %
respondent( je spiSe spokojeno. 12 % respondentl uvedlo, Ze jsou spise nespokojenti
a pouze 2,7 % respondentl je zcela nespokojeni.

U faktoru moznosti vzdélavani bylo nej¢astéjsi odpovédi ,spisSe spokojen/a", kterou
zvolilo 54,7 % respondent(. 20 % respondentl je velmi spokojeno s moZznostmi vzdeé-
lavani. Nespokojenost vyjadfilo cca 25 % respondentd, z toho 4 zcela nespokojenia 15
spisSe nespokojeno.

Dalsim faktorem byla prestiz zaméstnani. U tohoto faktoru vybralo nejvice respon-
dentl (70,7 %) odpovéd ,spise spokojen/a”. 18,7 % respondentd zvolilo moznost velmi
spokojen. Pouze 1,3 % respondentd zvolilo moZnost zcela nespokojen/a a 9,3 % re-
spondentl je spiSe nespokojeno s prestizi zaméstnani.

S faktorem jistoty zameéstnani ve financni instituci je spiSe spokojeno 45,3 % respon-
dentl a velmi spokojeno je 44 % respondentl. Celkové tyto dvé skupiny respondentd
tvoli 89,3 % z celkovych 75 respondentd. 2,7 % respondentl je zcela nespokojeno a
8 % respondentl je spiSe nespokojeno.

Nejvétsi spokojenost (61,3 % respondentd) je s faktorem vztahl s kolegy. 30,7 % re-
spondent( je spiSe spokojeno a pouze 6,7 % respondent( je spise nespokojeno a jen
1,3 % respondentl je zcela nespokojeno. Jedna se o vibec nejuspésnéjsi faktor.

S pfistupem nadfizeného je rovnéz velka ¢ast respondentl spokojena. 53,3 % respon-
dentl je zcela spokojeno a 26,7 % respondentld je spiSe spokojeno. 14,7 % respon-
dentl uvedlo, Ze jsou spiSe nespokojeni a 5,3 % respondentl je zcela nespokojeno.

Dalsim sledovanym faktorem byla firemni kultura. S tou je velmi spokojeno 21,3 % re-
spondentl, 53,3 % respondentl je spise spokojeno. 22,7 % respondentd uvedlo, Ze
jsou spise nespokojenia 2,7 % je zcela nespokojeno.

Poslednim ze zkoumanych faktorl byla flexibilni pracovni doba. U té respondenti rov-
néz uvadeéli velkou spokojenost. 57,3 % respondentl je velmi spokojeno s moznostmi,
které nabizi financni instituce ABC, 37,3 % respondentl je spise spokojeno, 4 % jsou
spise nespokojena a 1,3 % je zcela nespokojeno.
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Spokojenost s vybranymi faktory
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Graf 18 Spokojenost s vybranymi faktory
Zdroj: autorka

Otazka 12: Ohodnotte prosim miru dulezitosti nize uvedenych faktord.

Baterie stejnych 14 faktor( jako v Otdzce 11 ovéruje, jak jsou konkrétni faktory ddlezité
pro kazdého respondenta dle jeho osobnich preferenci.

Respondenti mohli hodnotit jednotlivé faktory na Skale o 4 stupnich: zcela nedllezité,
spise nedllezité, spise dllezité, velmi ddlezité. Porovnani vSech faktor( je zobrazeno
v Graf 19.

vvvvvv

Mezi nejdllezitéjsi faktor respondenti fadili vysi mzdy. 77,3 % ji povazuje za velmi dU-
lezitou a 22,7 % respondentd za spise ddlezitou. Zadny z respondentl nezvolil dva
stupné neddlezitosti.

Rovnéz faktor vyse bonusd a prémii je pro vsechny respondenty dileZity. Pro 60 % re-
spondentl je velmi ddlezity a pro zbyvajicich 40 % spise dilleZity.

Zaméstnanecké benefity jsou spiSe nedUlezité pouze pro 12 % respondentd. 65,3 %
respondentl oznacuje benefity jako spise dllezité a 22,7 % respondentl za velmi did-
leZité. Z&dny respondent neoznadil benefity za zcela neddleZité.

Spravedinost odménovani vnima jako spise nedllezZitou pouze 1,3 % respondentd. Po-
meér mezi spise dlleZzitym a velmi dllezitym je vyvazeny, oba stupné vybralo 49,3 %
respondentg.

Dalsim hodnocenym faktorem byla zajimavéa napln prace. Tu oznacilo za velmi d(lezi-
tou 73,3 % respondentl. 24 % respondentl uvedlo, Ze se jednd o spise dllezZity faktor.
Pouze 2,7 % respondent( oznacilo tento faktor jako spise neddlezity.
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Faktor volnost v rozhodovani oznacilo 41,3 % respondent( za velmi ddlezity, 52 % re-
spondent( za spise dllezZity a 6,7 % respondentl uvedlo, Zze tento faktor je spise ne-
ddlezity. Opét Zadny respondent nevybral moznost ,zcela nedilezité."

U moznosti vzdélavani uz neni prevaha ddleZzitosti tak vyrazné jako u predchozich fak-
tord. 18,7 % respondentl moznost vzdélavani oznacilo za spise nedlilezitou. Dle 53,3 %
respondentl je spiSe dlleZitd a 28 % respondentl ji oznacilo jako velmi dilezitou.

Moznost kariérniho rlstu je jednim ze tfi faktor(, které nékolik respondent( oznacilo
za zcela nedllezité. Vtomto pripadé tento stupen zvolili 2,7 % respondentl. 10,7 %
respondentl oznacilo tento faktor jako spise nedllezity. Pro 52 % respondentd je moz-
nost kariérniho rlstu spise dllezitd a pro 28 % velmi ddlezita.

Nizsi ddleZitost je mozné pozorovat u prestize zaméstnani, kterou za velmi ddleZitou
oznadilo jen 14,7 % respondentd. 52 % respondentl ji povazuje za spise dlleZitou,
32 % za spise nedUlezZitou a 1,3 % za zcela nedilezZitou.

Jistota zameéstnani je naopak povazovana za velmi dlleZitou pro 53,3 % respondentl
a pro 42,7 % respondentl za spise dllezitou. Pouze pro 4 % respondentl je spise ne-
ddlezitd a Zddny respondent nepovazuje jistotu zaméstnani za zcela neddlezitou.

Vztahy s kolegy jsou povazovany vétSinou respondentl za velmi dadlezité (74,7 % re-
spondentd). 21,3 % respondentd oznadila tento faktor jako spise ddlezity a 4 % za spise
neddlezité.

Pristup nadfizeného se radi mezi jedny z nejdllezitéjsich faktord dotaznikového Set-
feni. Za velmi ddlezity ho povazuje 76 % respondentd a 22,7 % respondentl ho pova-
Zuje za spise dUleZity. Pouze pro 1,3 % respondent( je spise nedUleZity.

U faktoru firemnf kultury se objevilo nejvice odpovédi ,zcela ned(leZité" a to presné u
4 %. 17,3 % respondentd povazuje firemni kulturu za spisSe ned(leZitou. Pro 56 % re-
spondentl je spise dllezitd a 22,7 % respondentd ji vybralo jako velmi dlleZitou.

Poslednim sledovanym faktorem byla flexibilni pracovni doba, ktera je ve finanéni in-
stituci ABC nastavena. Podle 4 % respondentl je spiSe nedCleZita, 46,7 % respondent(
ji oznacilo jako spise dlleZitou a 49,3 % respondentl ji povazuje za velmi ddlezitou.
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Graf 19 DdleZitost vybranych faktorG
Zdroj: autorka

6.3 Shrnuti dotaznikového Setreni

Cilem dotaznikového setfeni provedeného ve finanéni instituci ABC bylo ovéfeni na-
zorl a pfistupu zaméstnancl ve vztahu k odmeénovani a spokojenosti. Za timto Gcelem
bylo stanoveno Sest vyzkumnych otazek (VO), na které bylo mozné odpovédét na za-
kladé vysledkd dotaznikového Setreni. Vyzkumné otazky a odpovédi jsou uvedeny
nize, véetné vymezeni hlavnich problém{ tykajicich se odménovani ve finan¢ni insti-
tuci ABC.

VO 1 - Rozumi zaméstnanci hlavnim strategickym cilim financni instituce ABC
a stanovuji si své dilci cile v souladu s témito cili?

Pro stanoveni vysledku prvnivyzkumné otdzky byly uréeny otdzky 5 a 6 dotaznikového
Setfeni. Otdzkou 5 bylo ovéreno, ze 97 % respondentl rozumi jednomu z uvedenych
strategicky cild celé financniinstituce. Nicméné 51 % respondentd si neurcuje své dilci
cile v souladu s timto strategickym cilem spolecnosti, a to ze dvou dlvodd. Prvnim je,
Zze maji pocit, ze plnéni tohoto cile nemohou ze své pozice tarifniho zaméstnance
ovlivnit. Druhym dlvodem je, Ze respondenty nenapadlo své cile propojit s hlavnim
cilem. Na zakladé Setfeni Ize dovodit, Ze bonusy, pfipadné dalsi variabilni slozky mzdy
jsou zaméstnanclOm vyplaceny bez souvislosti a vazeb na hlavni strategicky cil.

Z dotaznikového Setfeni je zfejmé, Ze vnimani strategickych cill a pfistupu k nim nenf
spravné nastaveno. Vsichni zaméstnanci by méli znat svdj prinos k dosahovani hlav-
nich podnikovych cilG.
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Problémem v tomto pfipadé miZe byt nedostatecnd zainteresovanost manazer( a je-
jich podfizenych (tarifnich zaméstnancd) na provdzaném stanoveni cild a jejich plnéni.
To je zpUsobeno hlavné nejasnou komunikaci mezi vedenim a manazery a mezi ma-
nazerem a jeho podfizenymi. Manazefi by méli rozumét cilim a vysvétlit je svym pod-
fizenym. Pfedpokladem pro spravné stanoveni cill je znalost a orientace ve strategic-
kych cilech instituce, a to u vSech zaméstnanctl. Za predpokladu, Ze by jejich cile byly
spravné nastaveny, pak by bylo snazsi dosdhnout hlavnich strategickych cilG. Variabilni
slozky mzdy by odrazely skutedny pfinos zaméstnance k dosahovani strategickych
cil@.

VO 2 - Maji zaméstnanci podil na obchodnich vysledcich financni instituce
ABC, prfestoze nepracuji na obchodnich pozicich, které primo komunikuji s kli-
entem?

Druhou vyzkumnou otazkou se zabyvala otazka 7 dotaznikového Setfeni. Otdzkou bylo
ovéreno, kolik respondentl vnim3, Zze jejich prace ma vliv na obchodni vysledky fi-
nancnf instituce ABC. Vzhledem k tomu, Ze 81 % respondent( si mysli, Ze vliv na ob-
chodni vysledky ma, bylo by vhodné zvazit moznost odmény za vykon finanéni insti-
tuce.

Dle vysledkd dotaznikového Setfenf je zfejmé, Ze zameéstnanci finandénf instituce veéri
ve svij pfinos financni instituci ABC. Toto zjisténi mUze byt pro vedeni finanéni insti-
tuce potésujici. Vliv na to ma urcité dobre cilend interni komunikace o obchodnich vy-
sledcich a nepopiratelny redlny prinos zaméstnancd jakozto dllezitého podnikového
zdroje.

Dle dostupnych informaci o financni instituci ABC uvedenych v praktické C¢asti této di-
plomové prace ale nenf zfejmé, Ze by tento prinos zaméstnancid byl ocenén variabilnf
sloZkou mzdy.

VO 3 - Které z novych popularnich zaméstnaneckych benefitd na trhu by
mohly byt atraktivni pro zaméstnance financ¢ni instituce ABC?

Treti vyzkumnou otdzku zkoumala otdzka 10. Pro 35 % respondent( by byl nejzajima-
véjsim benefitem navyseni poctu placenych dnl volna navic. Druhym nejatraktivnéj-
$im benefitem by pro 28 % respondentl bylo zkraceni pracovniho tydne na 37,5 hodin
bez kraceni mzdy.

Otézka tykajici se zavadénf atraktivnich benefitd byla do dotaznikového Setfeni pfi-
déna z ddvodu, ze pracovni trh se neustdle vyviji a ndroky zaméstnancl a uchazecl
0 zaméstnani se neustale zvysuji. Kazdy zaméstnavatel, aby byl konkurenceschopny,
musi vymyslet nové benefity a systémy odmeénovani. Zaroven jsou obecné dny volna
navic aktualnim spolecenskym tématem v oblasti zaméstnaneckych benefitd, ke kte-
rému smeruji i odborové organizace. Na druhou stranu je snahou zameéstnavateld
ulehCovat procesy, vyuzivat vice mozZnosti informacnich technologii a automatizovat
¢innosti. | zde se tedy nabizi centralizace téchto politik a sjednoceni procesd, které
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s nimi souviseji. Diky tomu je mozné uspofrit naklady, které je mozné investovat do lidj,
ktefi stale funguji jako cenny kapital instituci.

VO 4 - Které ze stavajicich zaméstnaneckych benefitli jsou mezi zaméstnanci
nejpopuldrnéjsi a které podle ndzoru zaméstnancti nemaji pfinos a smysl|?

Vstupem pro zjisténi, ktery ze stavajicich benefitl je nejoblibenéjsi a ktery naopak neni
vyznamny, jsou otdzky 8 a 9. Respondenti méli moznost vybrat vice odpovédi. Nejvice
respondentl (89 %) vybralo benefit 5 sick days. Druhym nejoblibenéjsim benefitem
jsou stravenky a tfetim nejoblibenéjsim je pfispévek na Zivotni pojisténia penzijni pfi-
pojisténi.

U otédzky 8, které se ptala na nejdlleZitéjsi benefity, bylo mozné pozorovat rozdily v za-
vislosti na prdmérné mzdé zameéstnancd. U zaméstnancl se mzdou do 40 000 K¢ je
mzdou nad 40 000 K¢ povazuji za nejdllezitéjsi 5 sick days. Oba z téchto benefitl do-
porucuji ponechat a zamérit na né pozornost. Obé skupiny zaméstnancl ocenuji rov-
néz pfispévek na zivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi. Tento benefit zaroven podpo-
ruje zvyseni poctu (skupinovych) klientl finanéni instituce ABC. VySe prispévkd je
atraktivni a rozhodné konkurenceschopna na trhu prace.

Otdzka 9 odhalila pohled respondentl na méné vyznamné benefity. U méné vyznamny
benefitl se shodly obé skupiny zaméstnancl a vyse mzdy neméla na rozhodovani vliv.
Jednoznacné nejméné vyznamnym benefitem jsou sportovni soutéze organizované
pro zaméstnance financniinstituce ABC. Dalsim nevyznamnym benefitem jsou slevové
nabidky tfetich stran a Sabbatical. Ndzor o Sabbaticalu je pfekvapujici, protoze jakéko-
liv volno byvd obvykle hodné popularni, ale zaméstnanci pravdépodobné preferuji bud
kratsi volno a nebo je pro né tento benefit obtiznéji dosazitelny.

VO 5 - Existuje ve financni instituci ABC v oblasti odménovani z pohledu za-
méstnancl rozdil mezi o¢ekavanim a realitou?

Kovéreni paté vyzkumné otazky byly do dotaznikového Setfeni zafazeny otdzky 11
a 12. Predmétem tohoto cile bylo stanovenirozdilu mezi respondentovym ocekavanim
a realitou ve financni instituci ABC v oblasti odménovani, pracovni spokojenosti a dal-
$ich faktor( uvedenych v otdzkadch 11 a 12.

U nékterych faktorQ bylo zjisténo, Ze spokojenost je v souladu s jejich dlleZitosti dle
respondenta. Piikladem mUzZe byt flexibilni pracovni doba, které zaméstnanci prikla-
daji velkou dUlezitost a jsou s ni i spokojeni. To je pro finan¢ni instituci ABC pozitivn{
zjisténi. Poskytovani flexibilni pracovni doby a flexibilniho pracovniho prostfedi bylo
jednim ze strategickych cild instituce v pfedchozich letech, ktery se podarilo Gspésné
implementovat.

Z celkovych 14 faktord uvedenych v dotazniku vznikl nejvétsi rozdil mezi ocekdvanim
a realitou u faktord vyse zdkladni mzdy a spravedinosti odménovani. Pro faktor vyse
zakladni mzdy respondenti uvadéli, ze je dllezitd. Celkové je 21 respondentd spise
nespokojeno s vysi mzdy ve financni instituci ABC a 3 zcela nespokojeni.
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Spravedinost odménovani dosahla jesté horsich vysledkd nez vyse zdkladni mzdy. Pro
98 % respondentd je spise ¢i velmi dllezitd. Zaroven ale 26 respondentl uvedlo, Ze
jsou se spravedlnosti spiSe nespokojeni a 10 uvedlo, Ze je zcela nespokojeno. Vzhle-
dem ktomu, zZe strategii odmeénovani ve financni instituci ABC je odménovat zameést-
nance spravedlivé, je nezbytné se na nesoulad mezi olekdvanim a realitou ohledné
spravedlnosti odmeénovani zaméfit a resit ho.

VO 6 - Existuje ve financni instituci ABC provazanost mezi vysi hrubé mésicni
mzdy respondenta a jeho vnimanim benefitl ve finanéni instituci ABC?

Pro ovéreni sesté vyzkumné otdzky byly vytvofeny kontingencni vztahy a grafy, které
porovnavaly vztah vyse mésicni mzdy respondenta a jeho vnimani zaméstnaneckych
benefitd ve financni instituci ABC.

Dle vysledk( dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Zze respondenti z obou mzdovych
skupin v dotazniku vnimaji zaméstnanecké benefity podobné a nevznikaji zde vy-
znamné rozdily. Obé skupiny respondentl preferuji dny volna navic nebo zkracenf ty-
denni pracovni doby, coz je v souladu s trznim trendem budoucich let.

Stravenky a pfispévek do cafeterie preferuji respondenti ze Skupiny A, tzn. se mzdou
do 40 000 K& mésic¢né. U respondentld s nizSim pfijmem jsou tyto pfispévky pomérnou
Casti pfijmu. To znamen3, Ze pokud ma zameéstnanec nizsi mzdu, je pro néj kazdy dalsi
financni prispévek vyznamny, na rozdil od zaméstnancl s vyssi mzdou, kde hodnota
stravenky ve vysi 100 K&¢/den nema velky vliv na jejich motivaci nebo spokojenost se
zameéstnavatelem.

Opacny vztah je viditelny u pfispévku na zZivotni pojisténi a penzijni pripojisténi, které
preferuji respondenti se mzdou nad 40 000 K¢. Ddvodem je, Ze si tento benefit mohou
spise dovolit, protoZze zameéstnanec musi pro ziskani pfispévku zameéstnavatele sam
prispivat. Zaroven je definovany v procentech ze zdkladni mzdy, ¢astka je tedy atrak-
tivnii pro vySsi pfijmovou skupinu.

Sestd vyzkumna otézka nepfindsi 2z4dné ndvrhy na zmény, protoZe z provedeného do-
taznikového Setfeni nebyl zjistén jakykoliv problém, ktery by vyZadoval zménu.

Vymezeni problémi odménovani ve financni instituci ABC

Z vysledkl dotaznikového Setfeni a odpovédi na vyzkumné otdzky je mozné shrnout
nékolik hlavnich problémd v odménovani ve financéni instituci ABC:

- dil¢i cile zaméstnancl nejsou provazany se strategickymi cili instituce;

- zaméstnanci nejsou ohodnoceni dle obchodnich vysledkd financni instituce
ABC;

- zaméstnanci maji zajem o navyseni poctu dnd volna;

- ve financnfiinstituci ABC jsou nékteré zameéstnanecké benefity nevyuzivany;

- zameéstnanci vnimaji odménovani ve financni instituci jako nespravedlivé.

Navrhy feseni zjisténych problémd jsou rozpracovany v kapitole 7.
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7 NAVRHY ZMENV ODMENOVANI VE FI-
NANCNI INSTITUCI ABC

Na zakladé vysledkl dotaznikového Setreni, zodpovézeni vyzkumnych otdzek a vyme-
zeni zjisténych problémd v kapitole 6.3 bylo vypracovano pét navrhd na zmény v od-
ménovani ve financni instituci ABC.

Navrh 1 — Podpora plnéni strategickych cilt

Strategické cile podnik( se obecné v ¢ase méni a musi pruzné reagovat na turbulentni
dobu, a to ve vSech odvétvich. Najit provdzanost se strategickym cilem navyseni poctu
skupinovych klientd mze byt u nékterych podpdrnych Utvarl a pracovnich pozic ob-
tizné, i presto, Ze cile podniku vétsina zaméstnancl znd a je jim obecné komunikovana.
Na zékladé znalosti procesl financni instituce ABC a vysledk({ dotaznikového Setrent
je mozné stanovit ndsledujici postup feseni.

Nejprve jsou stanoveny strategické cile financni instituce ABC. Doporucuji tyto cile
jasné a srozumitelné komunikovat jednotlivym manazerlm a vysvétlit jim, jak kon-
krétné mdze jejich Gtvar nebo tym pfispét naplnéni hlavniho cile. ManazZer je ndsledné
zodpovédny za rozpad cild pro konkrétni pracovni pozice. VSechny své podfizené musf
vést ktomu, aby alespon jeden cil souvisel s hlavnimi cili. Vyznam a pfinos splnéni to-
hoto cile musi byt vysvétlen a zameéstnanci musi byt jasna souvislost s hlavnim cilem
podniku. Pfi zavérec¢ném vyhodnoceni cild manazerem by méla byt tomuto cili pridé-
lena nejvétsi vaha. Dle vyhodnoceni cill by mél byt zaméstnanec spravedlivé odmeé-

Vv

nén bonusem, ktery bude mit na zameéstnance motivacni vliv do pfistich obdobi.

Nastrojem k tomu uréenym je platforma slouZici pro hodnoceni zaméstnancd, kde si
mohou zaméstnanci pfehledné zadavat cile a jejich plnéni béhem roku. V tomto inter-
nim systému by manaZefi méli byt schopni revidovat zadané cile a jejich souvislost se
strategickymi cili instituce.

Modelovy priklad

Prikladem mUze byt Utvar Ucetnich sluzeb, ktery je typicky podplrnym Gtvarem. Na
rozdil od obchodnich Utvar( zde neni pfima souvislost i vztah s klienty. Pokud je ale
cilem zvySovat pocet skupinovych klientl skrze distribu¢ni kandly, pak je nezbytné hle-
dat Usporu nédkladl napfiklad v centralizaci procesd a ¢innosti. Tato centralizace mUze
mit rGzné formy, z nichZ nejcastéji pouzivanou formou je tzv. stfedisko sdilenych slu-
zeb (Shared Service Center — SSC). SSC pak mdzZe tyto sluzby poskytovat jako vnitini
jednotka skupiny spole¢nosti nebo jako outsourcingovy subjekt.

Manazer Utvaru Ucetnich sluzeb obdrzi instrukce o integraci Ucetnich systém0 mezi
dcerinymi spole¢nostmi a financniinstituci, napr. v oblasti marketingu pro aktuaini rok.
Ukolem manaZzera je tento obecny cil rozdélit do konkrétnich &innosti, které mohou
vypadat nasledovné:
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- Sjednoceni podminek ndkupu, objednévania fakturace Ghrady marketingovych
akci mezi dcefinymi spolec¢nostmi a financni instituci ABC.

- Vytvoreniintegrovaného marketingového oddéleni.

- Vytvoreni manudalu pouzivani skupinovych objedndvek pro marketingové pra-
covniky.

- Urceni zpGsobu prefakturace podilu na ndkladech jednotlivych spole¢nosti
véetné Ucetnich a danovych a controllingovych dopadl v jednotlivych spolec-
nostech.

To znamena, Ze Utvar Ucetnich sluZeb zpracovani pouze jednu dodavatelskou fakturu
a nasledné vystavi odbératelské faktury pro Uhradu podilu na marketingovych akcich
pro klienty vsech dcefinych spolecnosti. Vyhodou je lepsi kontrola a Uspora lidskych
zdrojd, kdy vyldctovani provadi pouze jeden zameéstnanec finanéni instituce ABC, niko-
liv nékolik G&etnich za kazdou instituci zvlast. Uspé&dnost této integrace bude v zavéru
roku ohodnocena vinternim systému a na zdkladé toho bude vyplacena urcitd vyse
individualniho bonusu.

Pro Uspésné zavedeni tohoto navrhu je nutné zapojit nasledujici zainteresované
strany: controlling (fizeni ndkladd), odménovani (planovani a realizace celého pro-
cesu), vedeni finan¢ni instituce (rozhodnuti o realizaci) a odborové organizace (z&-
stupce hlasu zaméstnanc().

Navrh 2 - Pfidani variabilni slozky mzdy za vykon organizace

Druhym doporucenim pro financni instituci ABC je vytvofit systém variabilniho odmeé-
Aovani, ktery bude obsahovat jak slozku individualniho bonusu, ktery je jiz vyuzivan,
tak i sloZku odmény za vykon organizace, ktera by byla vyplacena navic za mimotadné
obchodni vysledky finan&ni instituce ABC. Toto doporuceni vzniklo na zakladé popsa-
nych problém0 u druhé vyzkumné otadzky uvedené v kapitole 6.3 této diplomové prace.

Diky této odméné by se zvysila loajalita zaméstnancl a také jejich zdjem o smérovani
a vyvoj instituce. Rovnéz by se zlepSila image financni instituce ABC jako zaméstnava-
tele, kterd by plsobila jako oteviend se o své Uspéchy podélit se svymi zaméstnanci.
Navrhuji, aby byl stanoven prah, pfi jehoZ prekro¢eni by se odména za vykon instituce
zameéstnanclOm vyplatila a zaroven by byla uréena maximalni vyse prekroc¢eného zisku,
kterd by byla rozdélena. Pokud by tento prah nebyl prekroc¢en, pak by za dané obdobi
odmeéna dle vykonu instituce nebyla vyplacena.

Vzhledem ktomu, Ze v otdzkdch 11 a 12 respondenti uvadéli nespokojenost se spra-
vedlnosti odménovani a zaroven uvadéli vysokou dllezitost tohoto faktoru, zvolila
bych jako metodu rozdéleni podilu na zisku pevnou vysi odmény pro kazdého zameést-
nance za podminky odpracovani celého hodnoceného obdobi (nej¢astéji minulého
roku). Tato forma odmény by zlepsila vinimani spravedlivého odmé&novani a jako jedina
je vohledu spravedlivého odménovani nezpochybnitelna.

Velkou vyhodou je jednoducha distribuce odmeény mezi zaméstnance a srozumitelna
interni komunikace této odmény. Dalsi vyhodou je, Ze tento typ odmény je trans-
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parentni. Nevyhodou je, ze neni narokova pro zaméstnance a jeji vyplaceni neni ga-
rantované za kazdé obdobi. Vzhledem k tomu, Ze ale zvysuje oddanost zaméstnancy,
tak by mélo byt zajisténo, Zze pokud za jedno obdobi odména vyplacena nebude, neo-
vlivni to spokojenost a loajalitu zaméstnancd.

Doporucuji vyplatu této odmeény v jiném vyplatnim terminu, nez je termin vyplaty bo-
nusU za individudini vykon. Diky tomu se navysi frekvence vyplaty variabilnich slozek
mzdy, které plsobi motivacné.

Veskeré podminky tykajici se odmény dle vykonu organizace by musely byt jasné sta-
noveny v kolektivni smlouvé po projednani s odborovymi organizacemi plsobicimi ve
financni instituci ABC.

Modelovy priklad

Odména za vykon organizace bude vyplacena, pokud ocekavany zisk daného obdobi
bude prekroc¢en o 10 %. Celkova castka, ktera bude rovnomérné prerozdélena, bude ve
vysi b % z Castky, o kterou bude ocekavany zisk pfekro¢en. Zaroven by méla byt ohra-
nicena maximalni vySe jednordzové odmeény pro jednoho zameéstnance v souladu
s pfipadnym rozpoctem. Modelova data odpovidajici témto podminkdm jsou uvedena
v tabulce nize.

Tabulka 9 Pfehled modelovych dat pro vypocet bonusu

Prehled modelovych dat

Ocekéavany zisk [KE/rok] 15 000 000 000
Dosazeny zisk [KE/rok] 16 500 000 000
Castka k prerozdéleni zaméstnancim [K&/rok] 75 000 000
Pocet zaméstnanci 7 100
Bonus pro 1 zaméstnance [K¢/rok] 10536

Zdroj: autorka

Modelovéa Castka pro prerozdéleni zaméstnanclm neni vzhledem k velikosti finanéni
instituce velkym zdsahem do ndakladd, ale neni rozhodné zanedbatelnd. Doporudila
bych provést detailni analyzu pro vice moznych scénard a nasledné rozhodnout o pfi-
padné Upravé navrzenych podminek uvedenych pro vyplatu bonusu za vykon organi-
zace v této kapitole.

Pro Uspésné zavedeni tohoto navrhu je nutné zapojit stejné zainteresované strany
v pfedchozim ndvrhu: controlling (fizeni ndklad(), odménovani (planovani a realizace
celého procesu), vedeni finanéni instituce (rozhodnuti o realizaci) a odborové organi-
zace (zastupce hlasu zaméstnancd).

Navrh 3 - ZlepSovani work life balance a pracovni spokojenosti

Treti ndvrh vyplyvéa z vysledk( tfeti vyzkumné otdzky uvedené v predchozi kapitole, ze
které vyplyva velky zdjem o pfidani poctu placenych dnd volna. Pro variantu zvyseni
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poctu dnd volna bych jako pilotni opatfeni doporucila zavedeni jednoho dne volna na-
vic, které by zaméstnanec mohl ¢erpat v mésici, ve kterém ma narozeniny. O konkrét-
nim dni, kdy bude zaméstnanec toto narozeninové volno cerpat musi informovat
svého nadfizeného, ktery to musi schvalit na zakladé aktudlnich kapacit tymu a pocltu
Ukoll v daném mésici.

Vyhodou zavedeni tohoto dne volna navic je to, Ze nalezi kazdému zamé&stnanci, a ne
pouze vybranym skupindm. Ve financni instituci ABC maji zaméstnanci ve véku nad 55
let o dva dny dovolené navic. To mUZe u vétsiny zaméstnancd ve véku pod 55 let zpd-
sobit pocity ukfivdénosti. Dalsi vyhodou je zvyseni spokojenosti a work life balance
zaméstnancl. V neposlednitfadé je i jednoduchd administrativa spojend s timto dnem
volna a pouze maly narlst ndkladld. Lze pomérné jednoduse urdcit, kdy bude ¢erpéna.
Nevyhodou je hlavné tlak na nezbytné zvyseni produktivity zaméstnancl a lepsi orga-
nizace prace.

V pfipadé zkrdceni délky pracovniho tydne by bylo vhodné nejprve zvolit testovaci ob-
dobi pro vybrané Gtvary napfic¢ celou instituci s rznymi typy provozu. DUleZité je zva-
Zeni, jak tato zména mudze ovlivnit klienty finan¢nf instituce ABC a rovnéz fungovani
internich proces(. Na zakladé vyhodnoceni testovaciho provozu by bylo snazsi urdit
silné a slabé stranky této zmény. Pro Uspésné vysledky této zmeény je nutné zvyseni
efektivity prace a organizace prace.

Vyhodou zavedeni pracovniho tydne, ktery bude mit 37,5 hodin, je vice ¢asu na osobni
Zivot a zvySeni spokojenosti zaméstnancid. Nevyhodou je zvyseny tlak na zjednodus$o-
vani proces( v instituci a na produktivitu prace.

Modelovy priklad

Pro pfipad pfidanijednoho dne placeného volna navic byl proveden modelovy vypocet
nakladl v roce 2020.

Ve financni instituci ABC je zaméstndano 7 100 zaméstnancd. Ty je mozné rozdélit na
dvé skupiny podle druhu jejich agendy. Prvni skupinou jsou zaméstnanci, jejichz
agenda nesnese C¢asového odkladu a je nezbytna jejich pfitomnost v praci. Jedna se
napfiklad o obsluhu klientd financni instituce ABC, nebo schvalovani procesi. Téchto
zameéstnancl je priblizné 3 300. Tyto zaméstnance je nutné pfimo nahradit pfi Cerpanf
jakékoliv dovolené. Pro tuto skupinu zaméstnancd vznikaji naklady pfi pfidani dne
volna navic.

Druhou skupinu zaméstnancd tvori zaméstnanci, jejichz pracovni agenda Ize odlozit
pri Cerpani dovolené. U téchto zameéstnancd nevznikaji redlné zadné naklady se zave-
denim dalSiho dne volna navic. Pfedpokladem je pouze zvySeni produktivity a efekti-
vity prace téchto zaméstnancy, protoZze béhem dnl volna nevznikd Zadny produkt.

Pro vypocet nakladd (N) spojenych s pfiddnim jednoho dne volna navic byl stanoven
tento vzorec:

pocet zaméstnancu s neodkladnou agendou

— ~ * celkové prumérné N na 1 zaméstnance
roéni ¢as. fond — dovolena [den/rok] P
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Tabulka 10 Prehled vstupnich dat pro vypocet ndkladd za 1 den volna navic

Prehled vstupnich dat

Pocet zaméstnancl s neodkladnou agendou 3300
Rocni ¢asovy fond [den/rok] 251
Dovolend (5 tydnd dovolené, 5 sick days, 1 dobrovolnicky den) 31
[den/rok]

Celkové pridmérné naklady na 1 zaméstnance [K¢/rok] 900 000

Zdroj: autorka a interni material

Podle provedeného vypoctu bylo zjisténo, Ze pro zavedeni jednoho dne dovolené na-
vic je nezbytné zapojit navic 13, 5 FTE (full time equivalent). To znamena, Ze celkové
naklady na pridani jednoho dne dovolené je nutné podcitat s naklady ve vysi 13, 5 mil.
K¢ ro¢né. To je pro financni instituci ABC vzhledem k jejim finan¢nim vysledk@m zane-
dbatelna castka.

Pokud by se finanéni instituce rozhodla pro pfidani jednoho dne dovolené navig, je
hlavnim problémem zvySovani efektivity a produktivity prace, nikoliv naklady.

| stimto navrhem je spojend nutna komunikace Utvaru odménovani, a to s nékolika
dalSimi zainteresovanymi stranami, mezi které patfi controlling, vedeni finan&ni insti-
tuce a odborové organizace.

Navrh 4 — Revize poskytovanych zaméstnaneckych benefiti

Na zakladé vysledku vyzkumné otazky 4 v kapitole 6.3 doporucuji zrusit poskytovani
slevovych nabidek tfetich stran. Hlavni vyhodou je Uspora zejména ¢asovych kapacit
zaméstnancy, ktefi tento benefit zajistuji. Na zakladé zpétné vazby poskytovatell
téchto slev bylo zjisténo, Ze zaméstnanci tyto nabidky moc nevyuzivaji. Tato zména by
tak zasdhla velmi maly pocet zaméstnancy.

Druhym doporucenim je fesit podobu sportovnich soutézi organizovanych finanéniin-
stituci ABC. Aktualné se konaji dvé velké vikendové sportovni akce, vzdy ale pro ome-
zeny pocet zaméstnancl. Tento benefit bych doporudila nerusit, i pres jeho neldspéch
v dotaznikovém Setfeni. DOvodem je, Ze sportovni soutéze plIni hlavné stmelovaci
funkci a posilujf firemni kulturu. Uplné zrudenf sportovnich sout&Zi by tak znamenalo
omezeni propojovani zaméstnancl mezi rGznymi Gtvary a tymy. Navrhuji organizovani
mensich jednodennich nebo pdldennich sportovnich soutézi, které se budou konat
¢astéji a mohly by byt organizovany ve vice méstech nebo na vice mistech.

V dotaznikovém Setfeni sice respondenti uvadéli nevyznamnost Sabbaticalu, ale pro
tento benefit nedoporucuji jeho zménu nebo Uplné zruseni. Dle internich zdrojd je roz-
pocet na tento benefit kazdy rok pIné vylerpdn. Podminky pro moznost jeho Cerpanf
jsou pfisné, z toho ddvodu na néj velkd ¢ast respondentl nemé ani narok, tedy nepo-
vazuji ho za atraktivni
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Modelovy priklad

Za predpokladu zruseni slevovych nabidek tfetich stran by doslo k Uspore kapacity lid-
skych zdroj0. Aktuainé slevové nabidky zajistuje jeden pracovnik na dohodu o prove-
denf prace. Jeho odmeéna z dohody ¢ini 150 K¢/hod. Na zdkladé analyzy pracovni na-
pIné tohoto pracovnika bylo zjisténo, Ze sprava slevovych nabidek zabere pfiblizné
5 hodin tydné. Tato kapacitni Uspora by mohla byt vyuZzita pro Upravu podoby sportov-
nich soutézi a jejich naslednou organizaci ve financni instituci ABC. Tu zahrnuje rozvr-
zeni ro¢niho planu, zajisténi jednotlivych akci a cerpani vyllenéného rozpodctu po cely
rok.

Navrh 5 - Pravidelna kontrola spravedlivého odménovani

V patém navrhu je cilem vyresit problematické faktory zjisténé ve vyzkumné otdzce 5
v kapitole 6.3, kterymi jsou nesoulady v oCekavani a realité u vySe mzdy a spravedI-
nosti odménovani ve finanéni instituci ABC. Oba tyto faktory spolu Uzce souvisi. Proto
je jejich feseni dobré propojit. Pro zdlvodnéni vysledkd dotaznikového Setreni je
vhodné provést detailni revizi celé strategie a urcit dalsi kroky k jejimu zlepSeni, kterou
uvadi Armstrong (2009, s. 187)

Navrhuji provést detailni analyzu vSech Udajl, pomoci kterych by bylo mozné najit
vSechny rozdily vodmeénovani mezi rdznymi skupinami zaméstnancl napfiklad dle
genderu, vékovych skupin apod. Vzniklé rozdily vodménovani a s tim souvisejici jeho
spravedInosti mohou byt zplsobeny rliznymi faktory:

a) Zaméstnanci vykonavaji shodnou praci, ale jejich mzda se lisi,

b) muzi jsou ¢astéji v horni ¢asti mzdovych pdsem, coz mize byt zpdsobeno na-
priklad materskou a rodi¢ovskou dovolenou u Zen,

c) pfi interni rotaci se mzda obvykle nesnizuje, pokud zaméstnanec rotuje do
tymu, kde maji ostatni nizsi mzdu,

d) nékteré skupiny zaméstnancl dostédvaji vy3si bonusy ¢i prémie nez skupina
jing,

e) pfi pfijiméani zaméstnance jsou preferované urcité skupiny zaméstnancy, které
i obdrzi vySsi nastupni mzdu,

f) ushodného typu pozice se mezi zaméstnanci li$i napfiklad Grovern dosazeného
vzdélani, ale mzda je stejna,

g) jakékoliv dalsi diskriminujici postupy v odménovani.

Ndasledné doporucuji stanovit, jak nastalé rozdily v odménovani napravit. Pro udrzeni
spravedlivého odménovani do budoucna je klicové, aby byla provadéna pravidelna re-
vize vSech faktord, které determinuji odménovani a dale vyuziti valorizaéni matice,
kterd pravidelné a hromadné upravuje mzdy v celé finan&ni instituci ABC.

Modelovy priklad

Pro pfipad, Ze by ve finan¢ni instituci ABC nastal napfiklad faktor a) z uvedenych vyse,
pak bych financ¢ni instituci doporucila nejprve provést analyzu prdmérnych a jednotli-
vych mezd pro pracovni pozice, které vykonava vice zaméstnancd. Dalsim krokem by
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mélo byt ur¢eni dlvodd, které mohou zplsobit nesoulad, typickym prikladem mUze
byt rozdilnd vyse nastupni mzdy.

Pro odstranéni nerovnosti vodmeénovani doporuluji fesit konkrétni pfipady, kde ne-
rovnost nastala. Vliv na nerovnost mdze mit napfiklad pracovni vykon konkrétnich za-
meéstnancy, kterym by mohla byt nerovnost vysvétlena. Tuto informaci by mél poskyt-
nout nadfizeny konkrétniho zaméstnance. Je nezbytné, aby zaméstnanci Gtvaru Od-
meénovani byli schopni nestranné zhodnotit, zda rozdil vyse mzdy je skutecné zplso-
ben rozdilnym vykonem zaméstnancy.

V pfipadé, Ze nebude zjistén zadny faktor, ktery by mohl vysvétlit nerovnost ve mzdé,
doporucuji provést hodnoceni pracovni pozice pomoci Hay metodologie. Pokud vy-
sledkem hodnoceni pracovni pozice bude, Ze pracovni pozice je skutecné stejna, pak
je nutné provést opatreni, které mzdu zaméstnanc{ dorovna.

Pro eliminaci téchto pfipadl doporucuji provadét hodnoceni pracovnich pozic pravi-
delné a aktualizovat je dle aktudlni situace ve finanéniinstituci ABC a na trhu. Nezbytna
je i prace manazer( a jejich komunikace smérem ke svym podfizenym. Manazefi by
méli byt schopni vysvétlit, pro¢ existuji rozdily v odménovani a jak vznikly (délka praxe,
vy$$i dosazené vzdeélani, .).
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ZAVER

Cilem prace bylo analyzovat strategii odménovani ve vybrané financni instituci, zhod-
notit stavajici systém odménovani zaméstnancl, vymezit mozné problémy a navrh-
nout jejich feseni.

Aktudinistrategie a systém odménovani byly definovdny na zdkladé dostupnych inter-
nich dat financni instituce ABC v praktické ¢asti prace. Hlavnimi principy strategie od-
ménovani financniinstituce ABC je odménovat zaméstnance v souladu s podnikovymi
cili, spravedlivé a transparentné a vytvaret atraktivni systém odmén, ktery je zaloZzen
na vykonnosti zaméstnancg.

Ve finan&ni instituci ABC jsou zaméstnanci odménovani zakladni mzdou, ktera se ur-
¢uje na zékladé hodnoceni pracovnich pozic, dle odvadéného vykonu pomoci bonus(
a prémii a také jsou jim poskytovany zameéstnanecké vyhody a dalsi odmeény nezavislé
na jejich vykonu a pozici.

V praktické &asti bylo vyuzito dotaznikového Setfeni, které bylo realizovano za Ucelem
ovérenindzord a pristupu zameéstnancd ve vztahu k odménovani a spokojenosti ve fi-
nancnfinstituci ABC. Dotaznik zodpovédélo 75 respondentd napfic rGznymi Utvary, aby
byl ziskdn ndzor zaméstnancd pracujicich na odliSnych pracovnich pozicich.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo nékolik problémd, kde nebyla shoda mezi ndzorem
zaméstnancd a nastavenou strategif a systémem odménovani finanéni instituce ABC.
Prvnim problémem, ktery neni v souladu se strategif je, Ze dil¢i cile zaméstnancd nej-
sou provazany se strategickymi cili instituce. Plvodcem problému je nedostatecnad ko-
munikace mezi manazery a zameéstnanci pfi definovani cill zaméstnanc(. Z tohoto di-
vodu bylo navrzeno, aby manazefi jasné vysvétlovali dil&i cile a tém, které sleduji stra-
tegické cile podniku pfrikladali pfi hodnoceni nejvyssi vahu. Vysledkem by bylo snazsi
dosahovani podnikovych cild.

Druhy zjistény problém se tykal toho, Ze zamé&stnanci nejsou ohodnoceni dle obchod-
nich vysledk( financ¢ni instituce ABC, i presto, Ze vnimaji sv(j prinos. Zavedeni odmény
za vykon organizace by pfispélo ke zvyseni loajality zaméstnancl. Vysledkem by byla
spravedlivd odména pro vSechny zaméstnance za predpokladu rovnomérné distri-
buce odmény

Treti zjistény problém se tykal toho, Ze zaméstnanci maji zdjem o navyseni poctu dn(
dovolené. Je nezbytné sledovat potfeby zaméstnancl a také vyvoj trhu, aby finanénf
instituce ABC mohla byt stale atraktivnim zaméstnavatelem. Vzhledem k tomu, Zze spo-
le¢nost postupné smeéfuje k navysovani poc¢tu dnl volna vlivem digitalizace neboi kla-
deni dlrazu na zlepSovani work life balance zaméstnancd, je dobré tyto trendy sledo-
vat a prizpdsobovat se jim.

Ctvrtym zjisténym problémem je, Ze ve finan&ni instituci ABC jsou n&které zamé&stna-
necké benefity nevyuzivany. To znamena, Ze financni instituce ABC by mohla tyto be-
nefity zrusit a usetfit tim kapacitu zaméstnance, ktery tyto benefity spravuje. Tu by bylo
mozné vyuzit pro dllezitéjsi benefity, jako napfiklad zavadéni dnd volna navic aj.
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Patym zjisténym problémem je, ze zaméstnanci vnimaji odménovani ve finandéni insti-
tuci jako nespravedlivé.To je vysledek, ktery by mél byt pro finan&ni instituci alarmujici.
Pro naplnovani strategie odmeénovani je nezbytné toto vnimani zaméstnancl odbou-
rat. Toho je mozné docilit pravidelnou analyzou pracovnich pozic a sledovanim trzniho
benchmarku. Jakékoliv zjisténé nesrovnalosti je nezbytné fesit.

V pfipadé, ze by se finandnf instituce rozhodla pro nékteré z vyse uvedenych navrhi
reseni, doporucila bych vypracovat detailni analyzu ndkladd a definovani konkrétnich
dopadl zavedenych zmén v zavislosti na aktudlini situaci financni instituce ABC.

| 80



SEZNAM POUZITE LITERATURY

ARANDA, Carmen, JARELLANO a Antonio DAVILA, 2019. Subjective bonuses and target
setting in budget-based incentive contracts. Management Accounting Research [on-
linel]. 43, 45-60 [cit. 2020-02-29]. DOI: 10.1016/j.mar.2018.07.003. ISSN 10445005. Do-
stupné z: https://linkinghub.elsevier.com/retrieve/pii/S1044500518300386

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR, 2017. Armstrong's handbook of human re-
source management practice. 14th edition. London: KoganPage. ISBN 978-0-7494-
7411-9.

ARMSTRONG, Michael, 2018. Armstrong's Job Evaluation Handbook: A Guide to Achie-
ving Fairness and Transparency in Pay and Reward. London: Kogan Page. ISBN 978-0-
7494-8242-8.

ARMSTRONG, Michael, 2009. Odménovani pracovniky. Praha: Grada. ISBN 978-80-247-
2890-2.

BLAHA, Jifi, Ale§ MATEICIUC a Zderka KANAKOVA, 2005. Personalistika pro malé a stredni
firmy. Brno: CP Books. ISBN 80-251-0374-9.

BOUDNY, Frantigek, 2019. Makdme dost na to, abychom v patek nepracovali? HR forum.
Praha: People Management Forum, 2019(4), 1. ISSN 1212-690X.

DESSLER, Gary, 2017. Human Resource Management. 15th edition. England: Pearson
Education Limited. ISBN 978-1-292-15210-3.

DVORAKOVA, Zuzana a kol., 2012. Rizenf lidskych zdrojd. Praha: C. H. Beck. ISBN 978-80-
7400-347-9.

EARGLE, Fred L., 2013. Job Evaluation - Traditional Approaches and Emerging Techno-
logy. lulu.com. ISBN 978-1-300-78188-2.

FOTR, Jiff a Lenka SVECOVA, 2016. ManaZerské rozhodovani: postupy, metody a na-
stroje. 3., prepracované vyd. Praha: Ekopress. ISBN 978-80-87865-33-0.

GANAPATHY, Venkatesh, 2018. Strategic Management of Human Capital [online]. Bo-
okboon [cit. 2020-02-12]. ISBN 978-87-403-2036-7.

HANZELKOVA, Alena, Miloslav KERKOVSKY a Lubomir KOSTRON, 2013. Persondini strate-
gie: krok za krokem. Praha: C.H. Beck. ISBN 978-807-1795-643.

HORVATHOVA, Petra, Jifi BLAHA a Andrea COPIKOVA, 2016. Rizeni lidskych zdrojd: nové
trendy. Praha: Management Press. ISBN 978-807261-430-1.

HRONIK, Frantigek, 2006. Hodnoceni pracovnik(. Praha: Grada. Vedenf lidf v praxi. ISBN
80-247-1458-2.

JOSHI, Manmohan, 2015. Human Resource Management [online]. Bookboon [cit. 2020-
02-12]. ISBN 978-87-403-0393-3.

KOCIANOVA, Renata, 2010. Persondini &innosti @ metody persondini price. Praha:
Grada. ISBN 978-80-247-6933-2.

| 81


https://linkinghub.elsevier.com/retrieve/pii/S1044500518300386

KOUBEK, Josef, 2010. Rizeni lidskych zdrojd. 4. roz&ifené a doplnéné vyd. Praha: Ma-
nagement Press. ISBN 978-80-7261-158-3.

KOUBEK, Josef, 2011. Personaini préce v malych a strednich firméach. 4., aktualizované
a doplnéné vyd. Praha: Grada. ISBN 978-80-247-3823-9.

MACHACEK, Ivan, 2010. Zaméstnanecké benefity: praktickd pomdicka jejich dariového
reseni. Praha: C. H. Beck. ISBN 978-80-7400-301-1.

SIKYR, Martin, 2016. Personalistika pro manaZery a personalisty. 2., aktualizované a do-
pInéné vyd. Praha: Grada. ISBN 978-802-4758-701.

SUBRT, Bofivoj, 2018. Odmériovdni zaméstnancl a jeho obsluha: primérny vydélek,
srazky ze mzdy a dalsi. Olomouc: ANAG. ISBN 978-80-7554-138-3.

URBAN, Jan, 2013c. Rizen( lidi v organizaci: persondini rozmér managementu. 2., rozsi-
¥ené vyd. Praha: Wolters Kluwer Ceskéa republika. Vzd&ldvani dospélych. ISBN 978-80-
7357-925-8.

URBAN, Jan, 2017. Motivace a odmériovani pracovnik(: co musite védét, abyste ze
svych spolupracovnikl dostali to nejlepsi. Praha: Grada. ISBN 978-80-271-0227-3.

VYBIHAL, Vaclav, 2020. Mzdové Ucetnictvi: prakticky privodce. 23. vyd. Praha: Grada.
ISBN 978-80-271-1032-2.

WALKER, Alfred J., 2003. Moderni personalni management: nejnovéjsi trendy a techno-
logie. Praha: Grada. ISBN 80-247-0449-8.

Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsich predpisl

82



SEZNAM ELEKTRONICKYCH ZDROJU

CALTOVA, Hana, 2019. Odmé&niovani a benefity — jak je nastavit, aby zaméstnance sku-
te¢né motivovaly? HR news [online]. 2019 [cit. 2020-02-12]. ISSN 2464-5184. Dostupné
z. https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/hodnoceni-id-2698896/odmenovani-a-be-
nefity-jak-je-nastavit-aby-zamestnance-skutec-id-3706820

Cesky bankovni sektor, Ceskd bankovni asociace [online]. [cit. 2020-02-29]. Dostupné z:
https://cbaonline.cz/o-bankovnim-sektoru

HR Controlling 2013. Z&vére&nd zprdva [onlinel. © 2013 PricewaterhouseCoopers Ceska
republika, s.r.o. [cit. 2019-12-30]. Dostupné z: https://www.pwc.com/cz/cs/poraden-
stvi-pro-lidske-zdroje/ assets/hrc-zaverecna-zprava-cz.pdf

CESKY STATISTICKY URAD, Primérné mzdy - 1. &tvrtleti 2018, In: Cesky statisticky
Urad [online]. Praha, 04.06.2018 [cit. 2020-02-29]. Dostupné z: https://www.czso.cz/do-
cuments/11350/60622092/pmz060418__1.xIsx/792932a5-020a-44f4-9dc4-
fc8d666d9485?version=1.0

CESKY STATISTICKY URAD, Primérné mzdy - 2. &tvrtleti 2018, In: Cesky statisticky
Urad [online]. Praha, 04.09.2018 [cit. 2020-02-29]. Dostupné z: https://www.czso.cz/do-
cuments/11350/60622094/pmz090418__1.xIsx/89572b76-460a-410e-973a-
Olabb52e87624?version=1.0

CESKY STATISTICKY URAD, Priimé&rné mzdy - 3. &tvrtleti 2018, In: Cesky statisticky
Urad [online]. Praha, 04.12.2018 [cit. 2020-02-29]. Dostupné z: https://www.czso.cz/do-
cuments/11350/60622096/pmz120418__1.xlsx/b5b0ff22-602d-452a-9728-
7ff24d3f036f?version=1.0

CESKY STATISTICKY URAD, Priimé&ré mzdy - 4. &tvrtleti 2018, In: Cesky statisticky
Urad [online]. Praha, 08.03.2019 [cit. 2020-02-29]. Dostupné z: https://www.czso.cz/do-
cuments/11350/60622098/pmz030819__1.xIsx/63b107ab-9f32-4faf-81f0-
a29f1d2c6116?version=1.0

CESKY STATISTICKY URAD, Prdmérné mzdy - 1. &tvrtleti 2019, In: Cesky statisticky
Urad [online]. Praha, 04.06.2019 [cit. 2020-02-29]. Dostupné z: https://www.czso.cz/do-
cuments/11350/91605951/pmz060419__1.xlsx/4853f2f2-1cc6-4deb-b33b-
b8cfa76690ee?version=1.0

CESKY STATISTICKY URAD, Prdmérné mzdy - 2. &tvrtleti 2019, In: Cesky statisticky
Urad [online]. Praha, 03.09.2019 [cit. 2020-02-29]. Dostupné z: https://www.czso.cz/do-
cuments/11350/91605949/pmz090319__1.xIsx/eeb96609-7689-46a3-8813-
3019e940551f?version=1.0

CESKY STATISTICKY URAD, Prdmérné mzdy - 3. &tvrtleti 2019, In: Cesky statisticky
Urad [online]. Praha, 04.12.2019 [cit. 2020-02-29]. Dostupné z: https://www.czso.cz/do-
cuments/11350/91605947/pmz120419__1.xIsx/16¢c357a5-6259-479b-889f-
ab467cdb6d9d?version=1.0

183


https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/hodnoceni-id-2698896/odmenovani-a-benefity-jak-je-nastavit-aby-zamestnance-skutec-id-3706820
https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/hodnoceni-id-2698896/odmenovani-a-benefity-jak-je-nastavit-aby-zamestnance-skutec-id-3706820

KUBICKOVA, Alice a Veronika PATAKOVA, Nové trendy v oblasti zamé&stnaneckych bene-
fitd. Préce a mzda [onlinel. Praha: Wolters Kluwer, 26. 1. 2018 [cit. 2020-02-29]. Do-
stupné z: https://www.praceamzda.cz/clanky/nove-trendy-v-oblasti-zamestnanec-
kych-benefitu

Job Evaluation: Foundations and applications, In: Korn Ferry [online]. 2017 [cit. 2020-
03-07]. Dostupné z: https://www.kornferry.com/content/dam/korn-
ferry/docs/pdfs/job-evaluation.pdf

Regulace a dohled nad platebnimi institucemi a institucemi elektronickych pe-
néz, Ceskd ndrodni  banka [online]. [cit. 2020-03-06]. Dostupné zZ:
https://www.cnb.cz/cs/dohled-financni-trh/vykon-dohledu/postaveni-dohledu/re-
gulace-a-dohled-nad-platebnimi-institucemi-a-institucemi-elektronickych-penez/

URBAN, Jan, 2013a. Jak stanovit odmény. CAFINew [online]. 13.5.2013 [cit. 2020-02-29].
Dostupné z: https://news.cafin.cz/clanek/jak-stanovit-odmeny

URBAN, Jan, 2013b. Personalni controlling. CAFINews [online]. 5.8.2013 [cit. 2019-12-30].
Dostupné z: http://betanews.cafin.cz/clanek/personalni-controlling

| 84


https://www.praceamzda.cz/clanky/nove-trendy-v-oblasti-zamestnaneckych-benefitu
https://www.praceamzda.cz/clanky/nove-trendy-v-oblasti-zamestnaneckych-benefitu
http://betanews.cafin.cz/clanek/personalni-controlling

SEZNAM OBRAZKU

Obrazek 1 Organizacni struktura financni instituce ABC........cccoveeeeveeeveeeeeeeeeeeeee e 32

Obrazek 2 Systém odmeénovani ve financniinstituci ABC ... 34

85



SEZNAM TABULEK

Tabulka 1 Vyvoj poctu zameéstnancd a mezd ve financnim sektoru ..., 28
Tabulka 2 Typy vYstupl Z NAStroje PAYNET ..o 39
Tabulka 3 Klasifikace pracovnich pozic podle JOb Families .......cccooeeeeeceecceeeeeeee 40
Tabulka 4 Pevné Castky navyseni prfi valorizaci Mezd ... 42
Tabulka 5 HOANOTICT SKAIA.. ..o 43
Tabulka 6 OdMENyY za PraCcoVNT JUDIIEA ..ot 45
Tabulka 7 Kontingendni vztah mezi Otdzkou 5 a OtazKou B......ccccooveveveveeiceceieeeee e 58
Tabulka 8 Kontingendcni tabulka o zadavani cild a vliivu na obchodni vysledky.............. 59
Tabulka 9 Pfehled modelovych dat pro vypoCet DONUSU ...c.ccvcveceicceeceeeeeeeeeeee e, 74
Tabulka 10 Pfehled vstupnich dat pro vypocet ndklad({ za 1 den volna navic ............... 76

| 86



SEZNAM GRAFU

Graf 1 Prehled benefitl ve vybranych bankach ... 29
Graf 2 PONIaVi 1€SPONAENTT ...t 50
Graf 3 VYSe MzAy Ale PONIAVI ..o 51
Graf 4 Vékoveé zastoupeni reSPONAENTU ....c.ovcoveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 52
Graf 5VySe Mzdy VZhIEAEM K VEKU ...c.ooiiiee et 52
Graf 6 Vztah mzdy, VEKU @ PONIAVT ..o 53
Graf 7 Nejvyssi dosazené vzdelani reSpoONAENtU . ....oooceoeoeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 54
Graf 8 Doba trvani pracovn@pravnino VZEahU. ... 55
Graf 9 Vztah mzdy a doby trvani pracovn@pravnino vztahu ..o 56
Graf 10 Porozumeéni strategickym ClIGM oo 57
Graf 11 Definovani cil@ v souladu s Cili INSTItUCE ..o 58
Graf 12 VIiv Na 0BChOANT VYSIEAKY v 59
Graf 13 NejdUleZite ST DENETILY ..o 60
Graf 14 Vazba mzdy na dl1eZitost DeNefitl ... 61
Graf 15 NeVYZNamMNE DENETILY .o 62
Graf 16 Vazba mzdy na nevyznamnost Denefitl ... 63
Graf 17 ALerNatiVRT DENETILY ..o 64
Graf 18 Spokojenost s vybranymi faktory ..o 66
Graf 19 DUlezitost vybranych faktorl ..o 68

87



PRILOHA

Prizkum odménovani a spokojenosti

1.

2.

Jaké je Vase pohlavi?
a. muz
b. zena

Kolik je Vam let?
a. 20letaméné

b. 21-30let
c. 31-40let
d. 41-50 let
e. 51-60 let
f. 61 letavice
Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdeélani?
a. zakladni

b. stfednisvyucenim

c. stfednis maturitou

d. vysokoskolské
Jak dlouho pracujete u aktudlniho zaméstnavatele?

a. ménénez 1 rok

b. 2-5let

c. Bletavice
Rozumite jednomu ze strategickych cil{ spolecnosti, kterym je navysovani po-
¢tu skupinovych klientd? (skupinovy klient je klient, ktery vyuZziva vice bankov-
nich produktd napfi¢ celou skupinou spole¢nosti)

a. ano

b. ne
Definujete si své cile v souladu s jednim ze strategickych cild spolec¢nosti, tj.
navy$ovani poc¢tu skupinovych klientd at pfimo nebo neprimo? (Napfiklad pod-
pora obchodnich tym0, znalost bankovnich produktl a jejich provazanosti,
vstiicnd komunikace s klientem, zjednoduSovani procesu...)

a. ano, alespon jeden mUj cil souvisi s timto cilem spolec¢nosti

b. ne, zmé pozice nemohu ovlivnit dosazeni hlavniho cile spolecnosti

c. ne,nenapadlo mé to
Myslite si, ze Vadmi odvadéna prace ma vliv na obchodni vysledky spole¢nosti?

a. ano

b. ne
Které z nabizenych benefitl jsou pro Vas nejdilezitéjsi? (Ize vybrat 1 a vice
moznosti)

a. stravenky
cafeterie
5 sick days
prispévek na zivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi
zameéstnanecka sleva na bankovni produkty

® o O T
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f. Sabbatical
g. slevové nabidky tfetich stran
h. sportovni soutéze
9. Které z nabizenych benefitl pro Vas nemaji vyznam? (Ize vybrat 1 a vice)
a. stravenky
cafeterie
5 sick days
prispévek na zivotni pojisténi a penzijni pripojisténi
zameéstnaneckad sleva na bankovni produkty
Sabbatical
slevové nabidky tfetich stran
sportovni soutéze
10. Jaka dalsi motivacni slozka by pro Vas byla rozhodujici, pokud by Vase mzda
spliovala na 100 % Vase predstavy?
a. dny placeného volna navic
zkraceni pracovni doby na 37,5 hodin tydné (bez krdceni mzdy)
stravovani na pracovisti zdarma
navyseni poctu dobrovolnickych dni
firemni Skolka, akce pro déti
atraktivni moznosti vzdélavani (zahrani¢ni skoleni, stéze..)
jiné (doplnte)

Se 0 o000

@m0 ao0o
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11. Ohodnotte prosim Vasi miru spokojenosti s nize uvedenymi faktory u aktudl-
niho zaméstnavatele.

Faktor

zcela nespo-
kojen/a

spiSe nespo-
kojena/a

spiSe spoko-
jen/a

velmi spoko-
jen/a

vysSe zakladnf
mzdy

vyse bonusU a
prémii

zaméstna-
necké benefity

spravedlnost
odménovani

zajimava na-
pln prace

volnost v roz-
hodovani

Mmoznost
vzdélavani

moznost kari-
érniho rdstu

prestiz za-
meéstnani

jistota za-
meéstnani

vztahy s ko-
legy

pristup nadri-
zeného

firemni kultura

flexibilni pra-
covni doba
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12. Ohodnotte prosim miru ddlezitosti nize uvedenych faktord.

Faktor

zcela nespo-
kojen/a

spise nespo-
kojena/a

spise spoko-
jen/a

velmi spoko-
jen/a

vyse zakladnf
mzdy

vyse bonusU a
prémif

zameéstna-
necké benefity

spravedlnost
odménovani

zajimava na-
pln prace

volnost v roz-
hodovani

Mmoznost
vzdélavani

moznost kari-
érniho rdstu

prestiz za-
meéstnani

jistota za-
meéstnani

vztahy s ko-
legy

pristup nadri-
zeného

firemni kultura

flexibilni pra-
covni doba
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