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Abstrakt

Bakaldiskd price se zabyva analyzou motivaéniho programu Ceské spofitelny,
konkrétn¢ na Oblastni pobocce Brno. Hlavnim cilem prace je zvysit motivaci
a spokojenost zaméstnancti na Oblastni pobocce Brno a docilit tak lepSich pracovnich
vykonl zaméstnanct. K tomu aby tohoto cile mohlo byt dosazeno je v praci pouzita
metoda dotaznikového Setieni, a na zakladé vysledki tohoto Setieni jSOu v zavéru prace

uvedeny navrhy na zlepSeni soucasné situace.

Abstract

The bachelor thesis deals with the analysis of the incentive program in the Czech
Savings Bank (Ceska spotitelna), namely at the Regional branch in Brno. The main aim
of the work is finding the way how to increase motivation and satisfaction of employees
at the Brno Regional Branch and thus to achieve higher staff performance. In finding
out the current situation the questionnaire investigation method has been used on the
results of which some proposals on improving the current situation have been specified

at the conclusion of the thesis.
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Motivace, motivaéni program, stimulace, bonusy, zaméstnanecké benefity, spokojenost

zameéstnancu.
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Motivation, incentive program, stimulation, bonuses, employee benefits, employee

satisfaction



Bibliograficka citace

MRKVICA, M. 4nalyza a ndavrh zmén motivacniho systému ve vybrané
spolecnosti. Brno: Vysoké uceni technické v Brn¢, Fakulta podnikatelska, 2012. 105 s.

Vedouci bakalafské prace Ing. Markéta Kruntoraddova.



Cestné prohlaseni

Prohlasuji, Ze ptredlozend bakalaiska prace je pivodni a zpracoval jsem ji samostatné.
Prohlasuji, Ze citace pouzitych pramend je Uplna, Ze jsem ve své praci neporusil
autorska prava (ve smyslu Zakona ¢. 121/2000 Sb., o pravu autorském a o prévech

souvisejicich s pravem autorskym).

V Brné dne 30.05.2012

Michal Mrkvica



Podékovani

De¢kuji vedouci prace pani Ing. Markété Kruntoradové za cenné rady a pfipominky pii
vedeni a zpracovani bakalafské prace. Dale bych chtél pod&kovat zaméstnanctim Ceské
spofitelny, Oblastni pobocky Brno za poskytnuté informace a €as pii vyplnovani

dotazniku.



Obsah

VO oo 12
1  Charakteristika problému a cile Prace..................ccoocooooooiioieeeeeeeee 13
2 Teoreticka CASt PIACE..........ocoo oo, 14
2.1 MOTIVACE ... 14
2.1.1  POJEM MOTIVACE.......eeiiiiieiieieiesite ettt 14
2.1.2  IMIOTIV oottt et a e nes 15

2.2 SHMUIBCE ... 15
2.3 Motivace VS StIMUIACE ........c.coviiiiiiiieiee e 16
2.4 PrOCES MOLIVACE .....cueiiieiiiieiieieie ettt 16
2.5 MOLIVACE @ JEJT LYPY cnvveeirrreetieeeitiie e sttt e e st e st ettt 18
2.6 TEOME MOTIVACE .......eiieeiieieeie e 19
2.6.1  Teorie X @tEOIE Y ..ociiieiiiieiieiieite et 19
2.6.2  Maslowova hierarchie potieb (teorie potfeb) .......ccccevvveeriveeiiveeriieeeen, 20
2.6.3  HErzbergova tEONIE .......ccuureiiee e e et e et rae e 22
2.6.4  Teorie INStrumMENtality .........cccoveiiiieiiiie e 23
2.6.5  Teorie ZameETene NA PIOCES ...ceevvvvrrrrrriieeessisiiiirrerieeees s sirrrerreeeesssnnennes 24

2.7  Odménovani zaméestnanct a fizeni pracovniho vykonu.............cccvvvvviiinnnnnnns 26
2.7.1  Odmenovani podle VYKONU........ccuvvviiiiiiiiiiiiiiiiicceeee e 26
2.7.2  Pracovni VYKON @ MOTIVACE.......euiiiiiiiiiieeiiiiiieesiiei e e siiie e e e 27
2.7.3  ZAKladni mzZda...........cooiiiiiiii e 27
2.7 4 PrEIMIC...ciiiiiiiie ettt ettt 28

2.8  Zamestnaneckeé VYNOAY .......ccueiiiiiiiiiiiiiiiiice e 28
2.8.1  Clenéni zaméstnaneckych vyhod v EVIOPE.........cccovveeureeevirerirereneneen, 29
2.8.2  Zaméstnanecké benefity v Ceské republice.............ovivvereevereririninnnnnn, 29

2.9 Vybrané zaméstnanecké benefity a jejich danoveé feseni ............ccceveeriiinneenns 31
2.9.1 Danové feSeni prispévku U zameEstnance ............couvveerieriieeiiiiiieeeniiiieneenns 31

2.9.2  Danové feSeni prispévku u zaméstnavatele .............ccocoevviiiiiiciincnn. 32



2.10 MOtIVACTT PIOZIAIN ...ttt 32

2.10.1 Charakteristika motivaéniho programu............cccocvviiirieiiiieciiiieniieene, 32
2.10.2 Tvorba a realizace motivacniho programu ...........ccccoeeveiriveenineeniieennnn. 34

3 Analyza problému a Stavajici SIEUACE................cocoov oo 36
3.1  Charakteristika a predstaveni SPOlECNOSTI..........veirriiiiiiiiiiieiie e 36
3.1.1  ZAKIadni Udaje.......cooviiiiiiiiiii e 36
312 HISEOMIE . 38
3.1.3  Profil SPOIECNOSTI...ccuvrieiiiieiiii et 38
3.1.4  Vysledek hospodarent ..........ccoeeiiiviiiiiiiiiieiiie e 39
3.1.5  Dceting SPOIECNOSET ...vveuiiieiiiiieiiii ettt 40
3.1.6  Nabidka produktl @ SIuZeb ..........ccccoviiiiiiiiii 40
3.2 ODblastni poboCKa BIMO .......cocuiiiiiiiiiiiiieiiie et 41
3.2.1  Organizatni StruKtUIa .......cvieiiiiiiiiiiiiiicee e 41
3.2.2  ZAMESNANCT ...ciiiiiiiiiiiiiiiii e 44
3.3 Motivacni program OP BIrno ........ccccoviiiiiiiiiiiiiiciiiicceeee i 49
3.3.1  Pracovni doba ........ccceiiiiiiiiiii 49
3.3.2  Zékladni mzda a priplatky ........cooiiiviiiiiiiiiii 50
3.3.3  BONUSY ..ttt 52
3.3.4  Zam&stnaneckeé Denefity ..........coovivuviiiiiiiiiiiiiiiee e 56
3.3.5  Zamé&stnanecké vyhody ..........ccooeiiiiiiiiiii 59
3.3.6  Naklady na motivacni Program............ccoeeureeeeiiiiieeeniiiiee e e e 60
3.4 Vysledky dotaznikovEho Setfeni............ccovveeiiiiiiiieiiiiiiie e 62
3.4.1  Struktura dotazniku.........ccoooiiiiiiiii 62
3.4.2  Charakteristika zkouman€ho SOUDOTU ............ccovviiiiiiiiiiiiiiiiice e 63
3.4.3  Shrnuti dotaznikoveého SEtFent ............eeeiviiiiiiiiiiiiie e 64
3.5 Analyza KONKUIENCE .......cuvviiiiiiiiiiii e 67
3.6 Analyza trhu prace Jihomoravského Kraje..........ccooeviiiiiiiiiniiii, 70

3.6.1  PrUmerNa MZAA ...ccoueeeeieee et e e et e e e e e 70



3.6.2 MIIra NEZAMESTNANIOSTL ... ceeeeeee et e et e e e e e e e e e e e e et e e e e e e e e eeeeeeenaeeenns 72

3.7 Shrnuti a zaveéry vyplyvajici z analytické Casti...........ccovvrviiiiiiiiiniiiiic, 75
3.8 SWOT ANalYZa.....ooooiiiiiiiiieiiiee et 78
3.8.1  Analyza silnych a slabych stranek (S — W analyza) .............ccccoeeriinennnn. 78
3.8.2  Analyza ptilezitosti a hrozeb (O — T analyza) .........ccccocveviviiiiicniincnnn. 79
3.8.3  VysledKy analyzy ........coooiiiiiiiiiiiicii 79

4 NAVINOVA CASE........ioiiiiii e 80
4.1 Zména bonusOVENO SYSTEMU .......ceiiiiiiiiiiiiiiiie e 80
4.1.1  Navrhovana ZmeEna...........c.eeeeiiieiiiiiiiiiiiiiii et 80
4.1.2 Naklady na zménu bonusoveého SYStEMU..........cceevvvviiiiieiiiiieiiiee e 81
4.1.3  Casova naroénost zmény bonusového systému a jeji realizace................ 82

4.2 Cafeteria SYSTEM.....oiiiiiieiiiieiiii ettt 83
4.2.1  Rozvrzeni bodl a podminky jejich Cerpani .........cccvvvviiiiiiiiiiiiiiiiiiinennnns 84
4.2.2  Vyhody pro zaméstnance a zaméstnavatele ..........cccceceevniiiiiiiiiiininnennnns 86
4.2.3 Naklady cafeteria SyStEmMU..........oooviirriiiiiiiieiiiiiiiiiiii e 86
4.2.4  Zavedeni cafeteria systému externim partnerem ............ccooevuvvvveveeeeennnnns 87
4.2.5  PoUKAZKY FIEXI PASS ...iiiuvviiiiiiiieiiiiiiiiiiiii ittt n e e 88
4.2.6  Casovéa naro¢nost zavedeni cafeteria SYStEmMU ...........coovvevevrvevevrvrerienenane, 89
4.2.7  Zhodnoceni a vybrani optimalni varianty...........cccccevvieeeniiiiiiiininiienennnns 89

4.3 VZACIAVANT .....ooiiiiiiii e 89
4.3.1 Moznost vyuziti fondit Evropské unie ...........ccccooviiiiiniiiniii, 91

4.4 Danové fesSeni navrhovanych Zmeén ...........cccccoiiiiiiiiiiice e 92
4.5  Shrnuti NAVINOVE CASEL.....uviiiiiiiiiie i 93

5 Naéklady a ptinosy navrhovanych zmeén............................................... 94
5.1 Néklady navrhovanych Zmen..........cccccoiiiiiiiiiiiiii e 94
5.2 Piinosy navrhovanych Zmen ...........cccccoiiiiiiiiiiiiiii e 95
ZLAVET ... 97
SezZNAM TEEIAtUNY ... 99

NT=VA 01210001 0) - 74 -3 oo oo 103



SezNaAM Grafll...........o.o oo
SEZNAM TADUIEK ...ttt s s e

Seznam PrilON..............ooo e,



Uvod

Schopny a také loajalni zaméstnanec patii mezi dilezité soucasti spolecnosti. Avsak jak
takovy pristup ve firm¢ vybudovat? Jsou za timto pfistupem jen penize? Nebo
je potieba zaméstnance motivovat i jinymi dostupnymi prostiedky? VSechny organizace
se zajimaji o to, jak nejlépe motivovat svoje zaméstnance. Proto musi vénovat velkou

pozornost nejvhodnéj$im zpiisobiim motivace svych pracovnikt.

Tato prace se zabyva analyzou motivacniho programu. V teoretické casti budou
popsana a shrnuta teoreticka vychodiska, z oblasti motivace a stimulace. Dale budou
popsany teorie motivace, mezi které patii napiiklad Maslowova hierarchie potieb
nebo Herzbergova teorie. Dalsi kapitolou teoretické c¢asti bude odménovani
zaméstnanct a fizeni pracovniho vykonu. Pozornost bude také vénovéana
zaméstnaneckym vyhodam, benefitim a jejich dafovému feSeni. V zavéru teoretické

¢asti budou popséana vychodiska tvorby motiva¢niho programu.

V nasledujici ¢asti prace bude piedstavena Ceska spofitelna, a.s., kterd je jednou
Z nejvétsich bank u nas. V ramci Ceské spofitelny se prace zaméfi na Oblastni pobocku
v Brn¢, kterd se rozklada na Uzemi jizni Moravy. V praci bude predstavena jeji
organizaéni struktura, zaméstnanci a piedev§im motivaéni program a jeho skladba.
Po sezndmeni se s Oblastni pobockou v Brné¢ nasleduje v praci dotaznikové Setieni.
Dotaznik bude rozdélen na tii Casti podle charakteru jednotlivych otazek. Déle bude

provedena analyza trhu prace a analyza konkurence.

V zavérecné kapitole prace budou popsany jednotlivé navrhy a zmény v motivacnim
programu a jeho systému ve spolecnosti. Tyto zmény budou mit za kol zvysit motivaci
zaméstnanct, jejich spokojenost a také zvysit a zkvalitnit vykony zaméstnanct, které

jsou velmi dulezité pro tuto spolec¢nost.

12



1 Charakteristika problému a cile prace

Spatna nebo nedostatend motivace zaméstnanctl je problém, ktery je potieba fesit.
V tak obrovské spole¢nosti jako je Ceska spofitelna, a.s., konkrétné v Oblastni pobocce
Brno, je nezbytn¢ nutné, aby byli zaméstnanci dobie motivovani a aby dobie

a svédomité plnili obchodni plan spocivajici v prodeji kliCovych produkti.

Primarnim a hlavnim cilem prace je zvysSit motivaci a spokojenost zaméstnancl
v Oblastni poboéce Brno a docilit tak lepSich pracovnich vykond. K tomu, aby téchto
cili mohlo byt dosazeno, bude zvolena vyzkumna metoda dotaznikového Setieni, kterd
bude =zaméfena na souCasny motivaéni program. Z vysledkti dosazenych
v dotaznikovém Setfeni bude navrzeno né€kolik vlastnich feSeni, ktera by meéla vést
k dosaZeni hlavniho cile prace. Dal§imi cili bude shrnuti teoretickych poznatka z oblasti
motivace, stimulace a motiva¢niho programu, seznameni se zakladnimi informacemi
0 spole¢nosti a o Oblastni pobocce v Brné, provedeni analyzy stavajiciho motivacniho

programu, provedeni analyzy konkurence a trhu prace v Ceské republice a v regionu.

Pouzité metody:
e Analyza stavajiciho motiva¢niho programu.
e Dotaznikové Setteni.
e Analyza konkurence.
e Analyza trhu préce.

e Swot analyza.
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2 Teoreticka Cast prace

2.1 Motivace

Pro¢ ¢loveék néco dela? Z jakého diivodu ho pritahuje néjaky druh prace nebo ¢innosti?
Pro¢ cloveéka nektera ¢innost pfitahuje a jind zase odrazuje? Klicem k zodpovézeni
téchto zdanlivé nelehkych otazek je prozkoumani zakladniho konceptu
motivace, (ADAIR, 2004, s. 14).

Vsechny organizace a spoleCnosti se zajimaji o to, jak co nejlépe motivovat své
zaméstnance k trvalému vysokému pracovnimu vykonu. Proto, aby byli lidé spravné
motivovani, musi organizace veénovat velkou pozornost nejvhodnéjSim zplsobim
motivace, jako jsou rizné odmény, stimuly a vedeni lidi. Cilem je vytvaret motivaéni
procesy a pracovni prostiedi, které pomohou k tomu, aby zaméstnanci splnili vysledky

a o¢ekavani managementu, (ARMSTRONG, 2007, s. 219).

2.1.1 Pojem motivace

Slovo motivace vzniklo a je také odvozeno od latinského slova ,movere®, které
znamena v pickladu hybat se, pohybovat se. Slovo motivace naznacuje, Ze v nas néco
pracuje, néco co nas pohani dopiedu a chce nas to rozhybat. To co v nds pracuje a snazi
se nas rozhybat, mize byt touha, emoce, kterd nds nuti jednat urcitym

zpusobem, (ADAIR, 2004, s. 14).

Motivace muze byt spojena s uréitym emocnim prozitkem, ktery slouzi jako signal
signalizujici ur¢itou potiebu, jako prostiedek hodnotici aktualni stav, situaci, stimuluje
jednani, které je zaméfené na uspokojeni uréité potfeby, (WAGNEROVA, 2005, s.
172).
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2.1.2 Motiv

Motivy urcuji smér a intenzitu chovani, jsou to funk¢ni prvky patfici ke struktuie
osobnosti. Mohou vyjadfovat psychologické pti¢iny nebo diuvody lidského chovani.
V uzsim smyslu vyjadiuji védomé zaméry a cile jednani, naopak v Sir§Sim smyslu
vyjadiuji cile chovani vibec, z ¢ehoz vyplyva, ze je vyjadiuji inevédomé ucely

chovani, NAKONECNY, 1998, s. 124).

Motivy miiZzeme interpretovat jako osobni pfi¢iny ur¢it€ho chovani, které mu davaji
smysl. Aktudlni motivy vznikaji na vzijemné zavislosti interakci dvou podnéth
ato vnittnich a wvné¢jSich. Tyto dva podnéty se nazyvaji potifeby a incentivy

(WAGNEROVA, 2005, s. 168) :

e Potireby jsou zdrojem motivu z hlediska vnitiniho stavu a jsou impulzem
K urcitému jednani.
e Incentivy jsou zdrojem motivu z hlediska vné&jSiho prostiedi. Incentivy tedy

vyvolavaji vznik néjaké potieby a z takhle vzniknuté potieby vyplyvajici motiv.

2.2 Stimulace

Slovo stimul ptivodné pochazi z latinského slova ,,stimulus®, které znamena pobidnout

nebo zihadlo, (ADAIR, 2004, s. 19).

Stimulace je pomérné velmi jednoducha, spociva v tom, Ze vyuZziva vnéjSich pobidek.
To znamena, Zze pokud vyplacime zaméstnancim odménu a kompenzujeme jim
nepohodli spojené s pracovnim vykonem néjakymi dal§imi bonusy, tak muizeme
oc¢ekavat, Ze prace bude probihat celkem bez problémi. OvSem pokud odmény a bonusy
pfestaneme poskytovat tak se prace s nejvétsi pravdépodobnosti zastavi. Nevyhodou
stimulace tedy je, Ze prace probiha pouze do té doby, dokud pusobi
stimuly, (PLAMINEK, 2010, s. 15).
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Se stimulaci je silné spjatd i teorie o ,cukru a bi¢i“. Cukr piedstavuje néjakou
odménu, (naptiklad penize), kterou clovék dostane a ktera clovéka stimuluje
k tomu, aby praci dobfe vykonaval. AvSak pokud ma penéz dost, tak odména neni
dostate¢n¢ stimulujici a ,,cukr® fungovat nebude. Pak nastupuje na scénu ,,bi¢*, ktery
predstavuje néjaky trest nebo postih. Pokud ¢loveék Spatné pracuje, tak je potrestan
a pristé sirozmysli, jestli bude radéji dobie pracovat nebo bude potrestan. Z teorie

vyplyva, Ze ,,cukr i bi¢* spadaji do kategorie vnéjSich stimuli, (ADAIR, 2004, s. 20).

2.3 Motivace vs Stimulace

V manazerské praxi je bézné volné nakladat s pojmy motivace a stimulace, ale je velmi
dilezité si uvédomit, Ze kladny vztah k néjakému ukolu vznikd bud’ proto, Ze splnéni
ukolu vede k zisku néjakych zvenc¢i pfichazejicich hodnot (financni odmeéna), nebo
proto, ze jeho splnéni je spojeno s vnitinim pocitem ¢lovéka, ktery ma ukol splnit.

Musime tedy rozlisit, zda je (ikol spInén pod vlivem, (PLAMINEK, 2010, s. 14) :
e Vn¢&jsSich podnéta (stimuld).

e Vnitfnich pohnutek (motivi).

Z vySe uvedeného tedy vyplyva, jestlize navodime chut’ néco udélat, splnit n¢jaky tkol
pomoci vnéjSich podnétt, tak se jedna o stimulaci. Naopak, pokud pocit splnit né¢jaky

ukol je v ¢lovéku uvnitf, mluvime o motivaci, (PLAMfNEK, 2010, s. 14).

2.4 Proces motivace

Motivace se tyka faktorl, které ovliviuji lidi, aby se chovali n€jakym Zadoucim
zpusobem. RozliSujeme tfi slozky motivace, (ARMSTRONG, 2007, s. 219) :

e Smér — o co se urcita osoba pokousi, co chce d¢lat.

e Usili — jak o to ur¢ita osoba usiluje.
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e Vytrvalost — jak dlouhou dobu o to urcita osoba usiluje.

Motivovanim jinych lidi docilime toho, Ze je uvadime do sméru, ktery potfebujeme,
chceme a dosahneme tim zadouciho vysledku. Pokud motivujeme sebe sama tak
to, ze podnikame urcité kroky nam zajisti, ze se dostaneme tam, kam chceme. Lidé
byvaji motivovani pouze tehdy, jestlize jejich kroky povedou ke splnéni néjakého cile
a k dosazeni néjaké hodnoty nebo naptiklad penézni odmény. Tento cil nebo odména
musi ale vést ke splnéni né¢jaké potieby. Pokud tomu tak neni, tak lidé nejsou spravné

motivovani, (ARMSTRONG, 2007, s. 220).

Lid¢é, ktefi jsou dobfe motivovani, maji jasné definované své cile. Tito lidé se snazi
podnikat kroky k dosazeni svych cili a tim uspokojuji i své potieby. Muzeme fici,
ze je to ta nejlepsi forma motivace. VétSina lidi vSak potfebuje motivaci z vnéjsku.
Kazdy z nas ji pak potiebuje ve vétsim, nebo naopak v mensim méfitku. V organizaci
Pomoci odmén, stimuld, uspokojujici prace a moznosti vzdélavani motivuji
zaméstnance k co nejlep$im pracovnim vykonim a rastu, (ARMSTRONG, 2007, s.
220).

/7
e
NP

Obrazek 1: Zobrazeni procesu motivace (Zdroj: ARMSTRONG, 2009, s. 220)
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Vyse uvedeny model na obrdzku nam zobrazuje, jak proces motivace souvisi
S potiebami. Motivace je podminéna zjiSténim néjaké neuspokojené potieby. Tato
potieba vytvaii pfani, nebo touhu néceho dosdhnout, nebo néco ziskat. Dale jsou
stanoveny cile, které by mély uspokojit tyto potieby, piani a touhy.
Poté se voli cesty, které povedou k dosazeni stanovenych cili. Pokud bude toho cile
dosazeno a potieba bude uspokojena, je velmi pravdépodobné, jestlize se v budoucnu
vyskytne podobna potieba tak, Zze se chovani, které vedlo k dosaZeni cile, zopakuje.
Pokud vSak nedojde k dosazeni cile, tak je velmi malo pravdépodobné, ze se kroky
vedouci k dosaZeni cile budou opakovat. Proces uspésného opakovani se nazyva zédkon

piiciny a tginku, (ARMSTRONG, 2007, s. 220).

2.5 Motivace a jeji typy

K pracovni motivaci lidi 1ze dojit dvéma rtiznymi cestami. Prvni cesta spo¢iva v tom,
ze lidé motivuji sami sebe a vykonavaji praci, ktera je uspokojuje a uspokojuje i jejich
potieby. Naopak druhd cesta spoCivd vtom, Ze lidi motivuje management
prostiednictvim rtiznych druhi metod, jako je naptiklad povySeni, odména, pochvala,
zvyseni platu atp. Existuji dva typy motivace, které¢ ptiivodné charakterizoval Herzberg

a to motivace vnitini a vnéj$i, (ARMSTRONG, 2009, s. 110) :

e Vnitini motivace — faktory, které si lidé sami vytvari a které je ovliviuji tak,
aby se chovali ur¢itym zpusobem. Faktory tvoifi odpovédnost a autonomie.
Odpovédnost navozuje pocit, ze je prace dulezita a ze ma pracovnik kontrolu
nad svymi moznostmi. Autonomie pfedstavuje volnost kondni, moZnosti rozvijet

své schopnosti a dovednosti, postup v hierarchii pracovnich mist.

e Vnéjsi motivace — je to co d¢ld management pro lidi, aby ovlivnil jejich chovani
a aby je motivoval. MlZe to byt naptiklad zvySeni platu, povySeni, nebo naopak

disciplinarni trest.

Z hlediska hodnoceni t¢innosti obou typti motivaci se jevi jako lepsi motivace vnitini.

Vnitini motivace méa dlouhodob¢;jsi a hlubsi ucinek, protoze je soucasti jedince a neni

18



mu nijak nucena zvnéjsku. Motivace vnéj$i naopak muze mit okamzity, vyrazny uc¢inek,

avsak ucinek nemusi byt dlouhodoby, (ARMSTRONG, 2009, s. 110).

2.6 Teorie Motivace

Proces motivace do jist¢ miry vychazi z n¢kolika teorii motivace. Tyto teorie Se snazi
podrobné vysvétlit, co to vlastné znamena proces motivace, (ARMSTRONG, 2009, s.
111).

2.6.1 Teorie X ateorieY

Teorie X a Y, kterd byla formulovdna Douglasem McGregorem, pochdzi z prvnich
motivacnich teorii. McGregor formuloval lidské chovani jako dva protichidné

sméry, (FORSYTH, 2007, s. 14).

Teorie X neboli prvni smér piedpoklada, ze lidé jsou lini a nezodpovédni, o praci
se nezajimaji. Takze jestlize se ma dosahnout néjakych vysledkl, musi k tomu byt lidé
nuceni a tlaceni. Jako podpora pro tento proces mize slouzit odména, ktera je lidem
za praci slibena. Naopak Teorie Y neboli druhy smér, predpoklada, ze lidé jsou
pracoviti, chtéji pracovat, maji zajem o praci a prace je bavi. Lidé dale usiluji o to, aby
jim prace prinesla spoustu pozitivnich zkuSenosti a aby je uspokojovala. Teorie Y

se tedy na véc diva z opaéného thlu pohledu, nez teorie X, (FORSYTH, 2009, s. 16).

Pravdu maji obé dvé teorie. Dougles McGregor ovSem formuloval dva extrémy, které
mohou lidé v zaméstnani zaujimat. Pravdou je, Ze existuji zaméstnani, ktera jsou
zazivna, zabavna a napliujici. Na druhou stranu jsou i1 zaméstnani opacnd, které jsou
nudna. Pak je tedy jasné, ze mnohem snadngj§i motivacni proces bude probihat
uteorie Y. Jestlize upifednostiiujeme teorii X nebo Y a teorie Y je rozhodné
atraktivnéjsi, naznacCuje to, Ze motivace vytvari proces, ktery chce vytéZit to nejlepsi

z jakékoliv situace. Nektera motivace muze lidi presunout z teorie X do teorie Y, pak
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je jednodussi vytvofit principy u pozitivni teorie Y k dosazeni jesté lepSich urovni

motivace a tedy i lep§iho vykonu, (FORSYTH, 20009, s. 17).

2.6.2 Maslowova hierarchie potieb (teorie poti‘eb)

Dalsi teorie motivace se zabyva uspokojovanim lidskych potieb. Autorem této teorie
je Abraham Maslow. Ten ve své teorii tvrdi, Ze lidské potfeby museji byt uspokojovany
postupné. Nejdiive museji byt uspokojeny potieby nejzakladnéjsi a az poté mohou byt

stanoveny dalsi cile a uspokojeny dalsi potteby, (FORSYTH, 2000, s. 15).

y $
e
S e
L e
B S

Obrizek 2: Maslowova pyramida potiteb (zdroj: pievzato ze/ (STUCHLIK, 2000, s. 97))

Lidské potieby podle Abrahama Maslowa, (FORSYTH, 2009, s. 17) :

o Fyziologické potieby — jsou to prvni a zdkladni potieby clovéka. Jedna
se 0 potieby: mit co jist, pit, potfeby tepla, pfistiesi, odpocinku, sexu.
V pracovnim prostiedi to znamend, ze lidé potiebuji mit nejprve dostatek penéz,

aby tyto zakladni potfeby mohli naplnit a uspokojit.
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o Jistoty a bezpefi — potieby jistoty a bezpe¢i jsou nasledujicimi potiebami
Clovéka. V praci to muize byt jistota pracovniho mista zajiSténa napiiklad

smlouvou na dobu neurcitou.

e Socialni potfeby — pracovni prostiedi je svym zplsobem prostiedim
spoleCenskym a pro vétSinu lidi znamend mnoho kontaktd v jejich Zivoté.

Socialni potieby jsou spojovany nejcasteji s praci v tymech.

e Uznani a vaznost — uznani a vaznost jsou dal§im dilezitym typem potieb. Tyto
potieby jsou spojeny s uzndnim lidi od spolecnosti a od lidi, ktefi tuto spole¢nost
tvori.

e Seberealizace - Patii sem také sebedivéra a sebeuspokojeni, nadéje v lepsi
budoucnost, jez piiblizuje lidi k vyuziti vlastnich schopnosti, kterych jsou

si védomi a ucini je tak $tastné&jSimi.

Z této teorie vychazi, ze nejdilezitéjsi je jeji hierarchicky charakter a u¢inné motivovat
lidi Ize pouze tehdy, jestlize tuto hierarchii potieb respektujeme. Pokud se tedy
zamétime pouze jen na nékterou ¢ast a nizsi potieby zlistanou neuspokojeny, tak je celé
motivacni pisobeni k ni¢emu. Je totiz zbytecné lidem fikat, jak si jejich prace vazime
a jak je pro nas dulezita, jestlize jejich plat jim nedovoluje obstarat si distojné bydleni

a oSaceni, (FORSYTH, 2000, s. 16).

Maslowova teorie je bohuzel kritizovdna za svoji nepruznost a nikdy nebyla ovétfena
empirickym vyzkumem. Je tomu tak proto, Ze riizni lidé mohou mit rizné potieby
apriority a je obtizné spoléhat na to, ze se lidské potieby vzdy vyviji pfesné
hierarchicky. I Abraham Maslow vyslovil jisté pochybnosti o platnosti této teorie,

(ARMSTRONG, 2007, s. 224).
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2.6.3 Herzbergova teorie

Herzbergova teorie neboli Herzbergiiv dvoufaktorovy model, autorem je Frederick
Herzberg. Tato teorie je dulezita zhlediska okamzitého podnétu k Cinnosti,
ktery vytvari pozitivni motivaci. Herzberg v této teorii popsal dvé skupiny faktord, které

ovliviwji lidi, (FORSYTH, 2009, s.18).

Prvni z faktorl jsou faktory hygienické — to jsou takové faktory, které nas negativné
ovliviuji, navozuji nam negativni pocit. Druhé faktory jsou faktory motivac¢ni — to jsou

faktory, které v nas vyvolavaji pozitivni a dobré pocity, (FORSYTH, 2009, s. 18).

Hygienické faktory neboli faktory nespokojenosti, (FORSYTH, 2009, s. 18) :
e Politika spolecnosti, administrativa.
e Mira kontroly.
e Pracovni podminky.
e Plat.
e Vztah s ostatnimi.
e Osobni zivot.
e Pracovni pozice.

e Pracovni jistota.

Uvedené faktory jsou faktory vné€j$imi, které maji na €lovéka urcity vliv. Pokud jsou
tyto faktory v poradku, tak i motivaéni pocity ¢lovéka by mély byt v potadku. Pokud
se vSak vyskytne problém, vznikd nebezpefi, ze motivacni pocity ¢lovéka budou

ohrozeny, (FORSYTH, 2009, s. 19).
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Motivatory neboli faktory spokojenosti, (FORSYTH, 2009, s. 19) :
e Uspéch.
e Uznani.
e Napln prace.
e Zodpovédnost.
e PovySeni, postup.

e Moznost rustu.

U hygienickych faktorti plati, ze ani jedna z véci nemiize kladn€ plsobit na motivacni
pocity a posilit je. Pokud ¢lovék tuto oblast zvladne, zbavi se pouze demotivace,
ale to néco navic, néco pozitivniho nam nabizi az motivatory neboli faktory
spokojenosti. Motivatory jsou kli¢ové faktory, které vytvaieji pozitivni motivaci,

vychazeji z hlubin lidské povahy, (FORSYTH, 2000, s. 18).

Herzbergova teorie je Casto kritizovana kvili metodé¢ vyzkumu, kterd byla pouzita.
Metoda byla kritizovana, protoze se nikdo nepokusil zméfit vztah mezi spokojenosti
a vykonem. Avsak navzdory této kritice a tim, Ze je pro obycejné¢ho Clovéka snadno
srozumitelnd, ma tato teorie stale uspéch. Na jejim uspéchu se podili i to, ze ladi

s mySlenkami Abrahama Maslowa, (ARMSTRONG, 2007, s. 228).

2.6.4 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality vychazi z myslenek Fredericka Winslow Taylora a objevila
se koncem 19. stoleti s cilem zracionalizovat praci s diirazem na ekonomické vysledky.
Lnstrumentalita“ je v podstaté presvédceni, Ze pokud ud¢lame néjakou véc
tak to povede k véci druhé. Teorie také tvrdi, Ze lidé pracuji jen pro penize. Z teorie dale
vychazi, ze ¢lovék bude motivovan k praci pouze tehdy, jestlize pro né¢ho plynouci
odmény nebo tresty budou pfimo spojené sjeho pracovnim vykonem,

(ARMSTRONG, 20009, s. 111).
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2.6.5 Teorie zaméiené na proces

Tyto teorie se zaméfuji na psychologické procesy nebo sily, které ovliviiuji motivaci,
dale se také zaméiuji na zakladni potieby. Jsou zndmy také pod nazvem kognitivni
neboli pozndvaci teorie, protoze se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji pracovni prostiedi
a zpusoby, jak je prezentuji a chapou. Teorie zamétfené na proces jsou vétSinou mnohem
uzitecnéj$i pro manazery nez teorie potieb, a to predevsim proto, ze poskytuji realné;si

,havod‘ pro metody motivovani lidi, (ARMSTRONG, 2009, s. 113).

Nejznaméjsimi teoriemi zaméfenymi na proces jsou, (ARMSTRONG, 2007, s. 224) :
e Teorie ocekavani.
e Teorie cile.

e Teorie spravedlnosti.

Teorie ocekavani

Je to hlavni teorie zaméfena na proces a fika se ji také expektacni teorie. Autorem teorie
ocekavani je Viktor Vroom. Teorie se zabyva principy, které jsou spojovany
s dosahovanim cilti. Tato teorie muze fungovat tak, Ze si pfedstavime kruh s jasné
zadanymi cily a aktivitami, které vedou a popohani lidi k jejich dosazeni a pokracuji
dale vnastavovani cild novych. V podstaté jde o obycejny zdravy rozum,
ale to co teorie tika je, Ze pozitivni efekt je zndsoben proporcionalné podle stupné
dosazenych cilii. Ve skutecnosti maji lidé urCitou stupnici, manazeti si pak museji dat
pozor na rozdily mezi riznymi stupni na stupnici. Nevylucuje se ani, aby méli manazeti
vysoké pozadavky a stanovovali vysoké cile zaméstnancim, ale jde
oto, aby ovliviiovali nazor lidi na tyto wvysoké «cile a pozadavky,
(FORSYTH, 2009, s. 21).
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G

Obrazek 3: Zobrazeni ¢innosti vedouci k cily (Zdroj: FORSYTH, 2009, s. 20)

Teorie Cile

Jejim autorem je Latham Lock. Teorie fika, Ze motivace a vykon jsou vétsi, jestlize jsou
jednotlivem uréeny specifické cile, pokud jsou tyto cile naro¢né, ale piijatelné
a existuje-1i zpétna vazba na vykon. Dulezité je, aby se jedinci podileli na stanovovani
cil, protoze je to nastroj, jak ziskat souhlas pro stanoveni cili vysSich. Vysoké
anarocné¢ cile se museji zkonzultovat a odsouhlasit a jejich plnéni musi byt
podporovano vedenim. Zavérem mizeme fict, Ze pro udrzeni motivace je nejdulezité;si
zpétnad vazba. Teorie cile hraje vyznamnou roli vfizeni pracovniho vykonu,

(ARMSTRONG, 2007, s. 226).

Teorie SpravedInosti

Tato teorie se zabyva tim, jak je zachdzeno s lidmi a jak toto zachazeni lidé chapou.
Jestlize, je s ¢lovékem jednano tak jako s jinymi lidmi, ktefi maji stejné postaveni jako
on, znamena to spravedlivé zachazeni. Teorie fika, ze lidé budou mnohem Iépe
motivovani, pokud s nimi bude zachazeno spravedlivé. Naopak, pokud s nimi nebude
zachazeno spravedlive, dojde k demotivaci, (ARMSTRONG, 2007, s. 228).
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2.7 Odménovani zaméstnanci a Fizeni pracovniho vykonu

Odménovani ma v koncepci fizeni pracovniho vykonu dvoji ulohu. Za prvé
ma motivovat zaméstnance K lepsimu vykonu, rozvoji a dosazeni jejich cili. Mluvime
tedy vtomto piipadé o pobidkach. Za druhé ma zaméstnance ocenovat a odménovat
za dosazeni nebo piekroceni jejich cild. V tomto piipadé mluvime 0 bonusech neboli
odménach, (KOUBEK, 2004, s. 159).

Zptsoby odménovani v ramci fizeni pracovniho vykonu, (KOUBEK, 2004, s. 163) :
e Odménovani podle vykonu.
e Odménovani podle schopnosti.
e (Odménovani podle znalosti a dovednosti.
e Odménovani podle ptinosu.

e (Odménovani za ocekavané vysledky prace.

2.7.1 Odménovani podle vykonu

Pokud se jedna o odménovani zaméstnancu podle pracovniho vykonu, tak je mzda nebo

bonus (odména) zavisla na hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance. Hlavnimi rysy

odménovani podle vykonu jsou, (KOUBEK, 2004, s. 163) :

e Mazdova struktura — struktura je navrzena tak, aby bylo mozné mzdu zvysit

vV ramci mzdového rozpéti platové tiidy, do které zaméstnanec patfi.

e Riist mzdy a pracovni vykon — rist mzdy odpovidd dosaZenému pracovnimu

vykonu v rdmci platové tfidy.

e Zpomalujici se zvySovani — zvySovani mzdy védzané na vykon se postupné

zpomaluje.
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2.7.2 Pracovni vykon a motivace

Muzeme fici, ze pracovni vykon zavisi na velikosti motivace ¢loveéka. DalSimi
dulezitymi faktory, které ovliviuji pracovni vykon, jsou schopnosti a dovednosti, tedy
jakési vnitini podminky ¢lovéka. Dale pracovni vykon ovliviiuji také vnéj$i podminky,
za kterych se prace vykonava: technické vybaveni, organizace prace, dale fyzické
podminky kterymi jsou naptiklad: hluénost, prasnost, bezpeé¢i atp., (PROVAZNIK,
KOMARKOVA, 2004, s. 81).

Individuélni vykon pracovnika je soucinem motivace (M), schopnosti (S) a moznosti

&¢i podminek (P), (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 2004, s. 81):

V=fx(MxSxP)

Vzorec plati vSak jen do urcité optimalni hodnoty. Jestlize se motivace zvysuje za tuto
optimalni hodnotu, tak muze dojit k ,,pfemotivovanosti* a tim padem se pracovni vykon
snizuje. AvSak ve vétsSiné piipadi, se v realném pracovnim zivoté setkavame se situaci,
kdy je potfeba motivaci zaméstnancii zvySovat a ne naopak snizovat v disledku
,premotivovanosti“.  Otdzka podnécovani pracovni motivace zaméstnancl

je nejdulezitdjsim tématem prace s lidmi, (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 2004, s. 82).

2.7.3 Zakladni mzda

Zakladni mzda, ¢asova mzda, neboli plat, predstavuje hodinovou tydenni nebo mésicni
Castku, kterou zaméstnanec dostava za svou odvedenou praci. Typ této mzdy
je nejpouzivangjsi mzdovou formou. Zakladnim cilem jakéhokoliv systému zakladnich
mezd a platil je vytvofit strukturu a systém pro srovnatelné a spravedlivé odméenovani
pracovnikl, které je zavislé na jejich pracovnich tUkolech a vykonu,
(KOUBEK, 2007, s. 309).
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Dalsi formy mezd mohou byt, (KOUBEK, 2007, s. 307):
e Ukolova mzda.
e Podilova mzda (provizni).
e Mzdy za ocekavané vysledky prace.
e Mzdy a platy za znalosti a dovednosti.
e Mzdy a platy za pfinos.

e Dodatkové mzdové formy (prémie, osobni odhodnoceni, ptiplatky, atd.).

2.7.4 Prémie

Prémie byvaji nejcastéji poskytovany zaméstnanctim, ktetfi pobiraji zékladni neboli
¢asovou mzdu, nebo mzdu ukolovou. Rozlisujeme prémie dvojiho typu, (KOUBEK,

2007, s. 315) :

e Vurditém casovém intervalu opakujici se prémie za uplynulé obdobi
v zavislosti na odvedeném pracovnim vykonu - prémie se vaze na splnéni
n¢jakého planu. Podrobnéji se touto problematikou zabyva prémiovy fad

spolecnosti.

e Jednorazova prémie - je to bonus nebo odména poskytovany za mimotadny

pracovni vykon. Tento bonus miize mit penézni i nepenézni charakter.

2.8 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody (benefity) jsou odlisné od ostatnich odmén v tom ohledu,
ze je spole¢nost poskytuje svym zaméstnanctim uz jen proto, ze pro ni pracuji. Na rozdil
od predchozich uvedenych forem odméfiovani se nevazi piimo na vykon pracovnika,

(KOUBEK, 2007, s. 319).
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2.8.1 Clenéni zaméstnaneckych vyhod v Evropé

Zaméstnanecké vyhody mizeme ¢lenit riznym zpusobem, v Evropé je rozdélujeme
do tii skupin, (KOUBEK, 2007, s. 320):

e Vyhody se socialni povahou — jedna se o diichody, zivotni pojisténi hrazené

zcela, nebo z ¢asti spolecnosti, pijcky, jesle a matefské skolky.

e Vyhody, které maji vztah k praci — stravovani, zvyhodnény prodej produktt

spolecnosti, vzdélavani.

e Vyhody spojené s postavenim ve spole¢nosti — sluzebni automobily, telefon,

naklady na reprezentaci spole¢nosti, bezplatné bydleni.

2.8.2 Zaméstnanecké benefity v Ceské republice

V Cervnu roku 2010 uskutecnila spolecnost ING ve spolupraci se Svazem pramyslu
a dopravy CR priizkum tykajici se zaméstnaneckych benefittl. Prizkumu se zagastnilo

178 &eskych firem, (BETAK, 2010).

Z pruzkumu vyslo, ze mezi nejoblibené¢jsi danoveé zvyhodnéné benefity patii: stravenky
75 %, vzdélavani 70 %, penzijni ptipojiSténi 60 %, Zivotni pojiSténi 39 %, ockovani
proti chiipce 24 % a ptispévek na dovolenou 20 %. Naopak mezi nejoblibené;si dafiove
nezvyhodnéné benefity patii: mobilni telefon 80%, sluZzebni automobil 75 %, pitny
rezim 71 %, vécné dary 57 %, sport 33 %, 13. plat 32 %, flexi poukazky 12 %,
(BETAK, 2010).

Zavérem muZeme fici, ze ekonomicka situace odrazi mnozstvi poskytovanych benefita.
Mezi nejoblibenéjsi benefity pak patii danové zvyhodnéné stravenky, avSak na jejich
poskytovani nemd ekonomicka situace az tak velky vliv. Pokud se firmam zlepSila
ekonomickd situace, pak na toto zlepSeni reaguji z hlediska benefiti tim,

7e zam&stnanciim rozsifuji nabidku dafiové nezvyhodnénych benefiti, (BETAK, 2010).
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Poskytovini daliové zvyhodnénych benefiti v Ceské republice
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Graf 1: Poskytovani daiiové zvyhodnénych benefiti v Ceské republice (Zdroj: pievzato ze /
(BETAK, 2010))

Poskytovani daiiové nezvyhodnénych benefitii v Ceské republice
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Graf 2: Poskytovani dafiové nezvyhodnénych zaméstnaneckych benefitii v Ceské republice (Zdroj:
pievzato ze/ BETAK, 2010)
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2.9 Vybrané zaméstnanecké benefity a jejich danové reSeni

K velmi ¢asto poskytovanym zaméstnaneckym benefitim se znaénymi danovymi
vyhodami jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele, urcité patii prispévek

zaméstnavatele poskytovany zaméstnancim na, (MACHACEK, 2010, s. 21):
e Penzijni ptipojisténi.
e Soukromé Zivotni pojisténi.

e Kombinace piispévku na penzijni 1 soukromé zivotni pojiSténi

2.9.1 Danové FeSeni prispévku u zaméstnance

Podle zakona ¢. 586/1992 Sb. (§ 6 odst.9 pism. p) zdkona o danich z pfijmu, muize
zaméstnavatel zaméstnanci prispét na penzijni nebo soukromé zivotni pojisténi v thrnu
maximalné 24 000 K¢ rocné a tento prispévek je u zaméstnance osvobozen od dané
Zpfijmu ze zavislé Cinnosti. Piispévek musi byt poukazan na tucet penzijniho
piipojisténi zaméstnance se statnim prispévkem. Nebo na ucet soukromého zivotniho
pojisténi zameéstnance, na zékladé¢ smlouvy uzaviené mezi zaméstnancem jako
pojistnikem a pojistovnou, ktera je opravnéna provozovat pojistovaci ¢innost na uzemi
Ceské republiky, nebo pojistovnou ktera sidli v jiném &lenském staté EU nebo
Evropského hospodaiského prostoru. Ve smlouvé musi byt dale sjednana podminka
vyplaty pojistného plnéni az po 60 kalendainich mésicich a soucasné nejdiive v roce

dosazeni véku 60 let, (586/1992 Sh.).

Maximalni ¢astka 24 000 K¢ ro¢né je sledovana za oba druhy pojiSténi. Je tedy Cisté
na zaméstnavateli, v jaké vysi pfispivd na penzijni a zarovenl Zivotni pojisténi. Muize
samoziejmé také ptispivat pouze na jedno z nich. Musime v8ak zminit, ze dafové
vyhody na strané zaméstnance plynouci z tohoto piispévku nelze uplatnit v piipadé,
kdy zaméstnavatel poskytl zaméstnanci piispévek ve finanéni podobé , (MACHACEK,
2010, s. 22).
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2.9.2 Darnové reSeni prispévku u zaméstnavatele

Prispévky zaméstnavatele na soukromé Zzivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi
zaméstnance, jsou danové uznatelnymi naklady a to bez ohledu na jejich poskytovanou
vysi, pokud jejich poskytovani vyplyva zkolektivni smlouvy, vnitfniho piedpisu
zaméstnavatele, pracovni nebo jiné smlouvy, nebo pokud zakon nestanovi jinak.
Danové uznatelnym vydajem bude i prispévek zaméstnavatele zaméstnancim, ktefi
pracuji na zékladé¢ smlouvy o provedeni prace nebo smlouvy o pracovni ¢innosti,

ale opét musi byt splnény vyse jmenované podminky, (MACHACEK, 2010, s. 23).

2.10 Motivacni program

wMotivacni program vede ke zvysovani vykonnosti zaméstnancii a prijimani zmen. Meél
by se zamerovat na otazky hodnoceni dosazenych vysledkii, podporovani iniciativy

a tvorivosti zaméstnancii*, (MIKA, 2005).

2.10.1 Charakteristika motiva¢niho programu

Motiva¢éni program predstavuje konkrétni systém prace s lidmi v organizaci
se zacilenim na kladné plsobeni pracovni motivace zaméstnancli. Motivacni program
spole¢nosti tvofi soubor pravidel, opatfeni a postupt, které slouzi k naplnovani
organiza¢nich potieb a cili. Zakladnim poslanim je to, aby byli zaméstnanci dobie
motivovani a z této motivace by mél plynout optimalni ptistup k praci a to hlavné v téch

ohledech, které jsou vyznamné pro spole¢nost, (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 409).

Obecné piedpoklady k tomu, aby byl pracovnik spokojen, a aby podaval adekvatni
pracovni vykon jsou, (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 409) :

e Pracovnik vykonava praci, ktera je smysluplna — vykonava praci, ktera ma

vyznam pro spole¢nost, kde pracuje.

e Pracovnik vykonava praci, ktera je pro néj zajimava — prace by méla byt

pfiméfené naro¢na a méla by umoznovat osobni rozvoj.
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Pracovnik ma perspektivu — prace by méla umoziovat pracovnikovi odborny

rust a postup.

Pracovnik je za svoji praci hodnocen — z hlediska obsahu zptisobem, ktery
odpovida kvalité a mnozstvi prace. Z hlediska formalniho tak, aby respektovalo
jejich opravnéna ocekavani.

Pracovnik je informovan o vSech skutecnostech (primérené) — mysli se tim

informovanost o skute¢nostech, které jsou pro n¢j vyznamné.

Pracovnik pracuje v podminkach priznivého socidlniho prostiedi — méla

by byt zajisténa vzajemna tolerance a dustojnost pracovnika.

Jeden z ptistupd, ktery vede k vytvoieni idealnich pfedpokladi pro utvofeni pozadované

kvality pracovni motivace, je tvorba prace z hlediska jejiho obsahu. Zakladnim znakem

tohoto tvrzeni je tvorba ¢i obohacovani obsahu prace v SirSim slova smyslu.

Obohacovani prace miize nabyvat nejriiznéjsich forem, (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s.

412):

ZvySovani ruznorodosti prace — rlUznorodost prace vede ktomu,

ze je vyzadovano $ir§i mnozstvi schopnosti a dovednosti.

Diiraz na komplexnost pracovnich tkoli — pracovni ukol se tak stava

uzavieny a samostatn¢ identifikovany.

ZvySovani vyznamu pracovnich ukoli — konkrétni pracovni ¢innost by méla

mit vyznam jak vn¢ tak i uvnitt podniku.

ZvySovani autonomie pracovniho jednani — zvySovani autonomie by mélo
posilovat nezavislost pracovnika a to piedev§im z hlediska obsahového

a ¢asového.

Posilovani zpétné vazby — posilovani zpétné vazby je v tomto smyslu chapano

jako vétsi informovanost pracovnika o vysledcich jeho vlastni prace.
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Tyto formy pracovniho obsahu maji sviij vyznam i v jednotlivych organiza¢nich

pristupech. K nejéastéjsim organizaénim piistuptiim patii, (BEDRNOVA, NOVY, 2007,

S. 412):

Stiidani pracovnich mist — stiidini pracovnich mist slouzi ktomu,
aby pracovnik v pfedepsanych ¢asovych intervalech sttidal pracovisté, ktera jsou

svoji strukturou ¢innosti podobna. Dochazi tak k vétsi rozmanitosti ¢innosti.

Rozsifovani obsahu prace — slouzi k tomu, aby se zaméstnanci rozsifil pocet
pracovnich operaci, které jsou kvalitativné stejné a které vykonava v ramci své

vlastni pracovni ¢innosti.

Obohacovani obsahu prace — ma svilj vyznam v tom, zZe se zaméstnanci rozsiti

rozhodovaci a kontrolni prostor.

Poskytovani diléi samostatnosti pracovnim skupinam - spociva vtom,
7e se vytvoii men$i pracovni skupiny (tymy), které vzajemné s pridélenymi
skupinovymi ukoly dostavaji ptidélenou 1 urcitou miru rozhodovacich
a kontrolnich pravomoci. Vysledkem je, Ze pracovni skupina (tym) ziska vyssi

pracovni samostatnost, ale také i odpoveédnost za svoji ¢innost.

2.10.2 Tvorba a realizace motiva¢niho programu

Jestli-ze ma byt dosazeno cile efektivniho fungovani spoleCnosti, tak tvorbé

motivacniho programu musi piedchazet fada rozborii a analyz, které jsou predev§im

zaméfeny na identifikaci kritickych mist v jejim fungovani a €innosti. V podstaté jde
0 shromazdéni a rozbor skupiny ekonomickych informaci. (BEDRNOVA, NOVY,
2007, s. 413).

Tvorbu a pfipravu motivacniho programu muizeme rozdélit do né€kolika kroki

(BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 414)

Analyza motivacni struktury pracovnikii organizace — spocivd predevsim
ve vyhodnoceni jejich spokojenosti. Tento zakladni krok vede k identifikaci

kritickych mist v oblasti motivace pracovniho jednani zaméstnancti.

34



e Stanoveni kritkodobych i perspektivnich cilii motiva¢niho programu —
jednase o ureni oblasti, na které je ticba se zaméfit vramci pusobeni

motiva¢niho programu.

e Zpracovani soucasné vykonnosti pracovniki Vv urcité oblasti a stanovit jeji

cilovou uroveii.

¢ Vymezeni potencionalnich stimula¢nich prostiedki — pfedevSim ve vztahu
zaméfeni motiva¢niho programu. Jde pfedevSim o ujasnéni moznosti stimulace

a o vybrani konkrétnich forem stimulace.

e Vybér konkrétnich forem a postupi stimulace pracovniho jednani

a stanoveni konkrétnich podminek jejich uplatiiovani.

e Vlastni sestaveni motiva¢niho programu — jednd se o sestaveni ve formé

organizacniho dokumentu.

e Seznameni vSech pracovniki spoleCnosti s pFijatym motivaénim
programem — i kdyz se tento krok mize zdat nevyznamny, tak opak je pravdou.
Diilezitost tohoto kroku spociva v tom, ze védomi pracovniki o tom, Ze pro né
spole¢nost néco déla, predevsim pro jejich pracovni spokojenost a motivaci, ma

pozitivni vliv na jejich pracovni jednani.

Spolecnost by také méla provadét kontrolu vysledkti uplatiiovani motiva¢niho programu
a také realizovat jeho pfipadné upravy. Zejména kvuli témto dvéma hlediskiim
je nesmirné dilezité sledovat a pocitat s tim, ze se potieby spole¢nosti i podminky
pracovni ¢innosti zaméstnanci Se V ¢ase méni. Proto je velmi dilezité motivacni

program v ¢ase podle potieb spole¢nosti ménit, (BEDRNOVA, NOVY, 2007, s. 415).
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3 Analyza problému a stavajici situace

3.1 Charakteristika a predstaveni spoleCnosti

3.1.1 Zakladni udaje

Tabulka 1: Zakladni informace o Ceské spofitelné a.s. (Zdroj: Upraveno dle/ (JUSTICE, 2011))

Nazev firmy: Ceska spofitelna a.s.

Sidlo: Praha 4, Olbrachtova 1929/62, PSC 140 00
Identifika¢ni Cislo: 452 44 782

Pravni forma: Akciova spolecnost

Datum zapisu do OR: 30. prosince 1991

Pfedmét podnikani: Vykon Cinnosti uvedenych v zakon¢ o bankach
Zakladni kapital 15 200 000 000 K¢

Pocet zaméstnanci: 10 744

;/gflscl)e:dek hospodateni za rok 12,1 mld. K&

Struktura akcionait Ceské spoFitelny

B Mésta a obce CR W Ostatni pravnické a fyzické osoby Erste Bank, Vider - Rakousko

0,
157 % 0,45 %

97,98 %

Graf 3:Struktura akcionait Ceské spokitelny k 31.12.2010 (Zdroj: Pfevzato z/ (CESKA
SPORITELNA, 2010))
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Na vys$e uvedeném grafu mizeme vidét strukturu akcionatt Ceské spofitelny. Z grafu
je patrné, Ze nejvétSsim akcionaiem S podilem 97,98 % akcii je rakouska Erste Bank
se sidlem ve Vidni. Nepatrnymi akcionafi jsou také mésta a obce Ceské republiky,
které vlastni 1,57 %, a také ostatni fyzické a pravnické osoby, které maji ve vlastnictvi

0,45 % akcii, (CESKA SPORITELNA, 2010).

Predstavenstvo

Piedstavenstvo Ceské spofitelny a.s. tvoii pét ¢lentt (CESKA SPORITELNA, 2010):
e Piedseda predstavenstva: Ing. Pavel Kysilka, CSc..
e Clen piedstavenstva: Mgr. Dusan Baran.
e Clen piedstavenstva: Ing. Daniel Heler.
e Clen piedstavenstva: Ing. Jii Skorvaga, CSc..

e Clen piedstavenstva: Dr. Heinz Knotzer.

Dozorc¢i rada

Dozoréi radu Ceské spofitelny a.s. tvoii devét ¢lent (CESKA SPORITELNA, 2010):
e Piedseda dozor¢i rady: Dr. Manfred Wimmer.
e Clen dozoréi rady: JUDr. Eliska Bramborova.
o Clen dozoréi rady: Ing. Zden&k Jirasek.
e Clen dozoréi rady: Dipl. Ing. Maximilian Hardegg.
e Clen dozoréi rady: Herbert Juranek.
e Clen dozor¢i rady: Claudia Holler.
e Clen dozoréi rady: Jolana Dykova.
¢ Clen dozoréi rady: Mag. Bernhardt Spalt.

o Clen dozor¢i rady: Dr. Heinz Kessler.
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3.1.2 Historie

Historie Ceské spofitelny saha az do roku 1825, kdy zahajovala svoji ¢innost Spofitelna
Ceska, jako nejstarsi predchiidce Ceské spofitelny. Na tradici jiz zavedeného &eského
a Geskoslovenského spofitelnictvi navazala Ceska spofitelna v roce 1992 jako akciova
spole¢nost. Velké mnozstvi klientt, tedy pfesné 5,3 milionu hovoii jasné o jejim silném

postaveni na ¢eském trhu, (CESKA SPORITELNA, 2012a).

Velka zména nastala v roce 2000, kdy se Ceskéa spofitelna stala ¢lenem Erste Group,
jednoho z ptednich poskytovateld finanénich sluzeb ve stiedni a vychodni Evropé.
Erste Group ma 17,5 milionu klienti v osmi zemich, z nichz vétSina jsou cleny
Evropské unie. V &ervenci roku 2001 byla v Ceské spofitelnd uspéiné dokonéena
transformace, kterd byla zaméfena na zlepSeni vSech kliCovych soucésti banky,

(CESKA SPORITELNA, 2012a).

3.1.3 Profil spole¢nosti

Ceskd spofitelna nabizi kompletni portfolio finanénich sluzeb pro fyzické,
ale i pravnické osoby. Piedstavuje nejen banku, ale kompletni finanéni skupinu. Cilem
spole¢nosti je uspokojit a pred¢it viechna odekavani kazdého klienta. Ceské spofitelna
udavd smér, je vzdy mezi prvnimi na trhu s pfichodem novych produktii a sluzeb.
Spofitelna se py$ni nejvétsi siti bankomatti a bankovnich poboéek Vv cel¢ Ceské

republice, (CESKA SPORITELNA, 2012a).

Ceska spofitelna se kromé své podnikatelské Ginnosti vénuje i charitd prostiednictvim
Nadace Ceské spofitelny. Dale se vénuje také sponzoringu, kde mizeme napiiklad
zminit sponzorovani Ceské fotbalové reprezentace. O stiznosti a pohodli klienti se stara
ombudsman Ceské spofitelny. Banka ziskala také nékolik ocenéni naptiklad Banka roku
2010, Nejdavéryhodnéjsi banka roku 2011, kdy toto ocenéni ziskala jiz po osmé v fadé.

V zavéru roku 2011 bylo Ceské spotitelné udéleno odbornou vefejnosti a klienty také
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ocenéni Banka desetileti a generalni feditel Ceské spotitelny Pavel Kysilka, byl zvolen
bankétem roku, (CESKA SPORITELNA, 2012a).

3.1.4 Vysledek hospodareni

Vyvoj vysledku hospodafeni mizeme vidét na nasledujicim grafu. Z grafu je patrné,
ze Cisty zisk od roku 2006 az do roku 2008 vyrazné rostl. V roce 2009 v dusledku
finanéni krize doSlo k jeho poklesu. Naopak, co se tykd zisku provozniho,
tak ten od roku 2006 roste a to i vzhledem k nepfiznivym podminkam, které bankovni
trh provazeji od udalosti z roku 2008, (CESKA SPORITELNA, 2010).

K31. 12. 2010 vykazala Ceska spofitelna konsolidovany &isty zisk ve vysi
12,1 mld. K¢&. Nicméné i v tomto roce je hospodatsky vysledek do jisté miry ovlivnén
ekonomickou krizi, ktera zasahla Ceskou republiku nejvice v roce 2009. Na vysi zisku
se nejvice podili pfijmy z Cistych trokovych vynosh (67 %), ptijmy z poplatki a provizi
(27 %) a dale cisty zisk z obchodnich operaci (6 %). Ukazatel rentability vlastniho
kapitdlu (ROE) dosahl hodnoty 18,2 % coZ je pokles oproti roku 2009 o 2,1 %,
(CESKA SPORITELNA, 2010).

Vysledky hospodareni v letech 2006 - 2010
30 1 26,4 26,7
23,2

25 -+
Q 16,4
=; 20 -+ 15,2 15,
S 12, 12, 12, y
S 157 1o W Cisty zisk
S 10 1 B Provozni zisk

2006 2007 2008 2009 2010
Rok

Graf 4: Vysledky hospoda¥eni v letech 2006 — 2010 v mld. K¢ (Zdroj: Upraveno dle/ (CESKA
SPORITELNA, 2010))
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3.1.5 Dceriné spole¢nosti

Nedilnou soucasti Ceské spofitelny jsou také jeji dcefiné spoleénosti. Spofitelna
ma celkem jedenact deefinych spole¢nosti, mezi které patii Brokerjet Ceské spofitelny,
Erste Corporate Finance, Factoring Ceské spofitelny, Grantika Ceské spotitelny, Partner
Ceské spotitelny, Penzijni fond Ceské spoftitelny, Realitni spole¢nost Ceské spofitelny,
Reico Ceské spofitelny, Stavebni spofitelna Ceské spofitelny, sAutoleasing, S Morava
Leasing, (CESKA SPORITELNA, 2012b)

3.1.6 Nabidka produkti a sluzeb

Ceska spofitelna nabizi svym klientim, fyzickym 1 pravnickym osobdm, Siroké

spektrum sluzeb a produktt, které uspokoji vSechny jejich ptani a potteby.

Osobni finance (sluzby a produkty pro fyzické osoby)

Osobni finance a sluzby jsou ureny predevsim pro fyzické osoby. Do této kategorie
patii: ucty, platebni karty, hotovostni a ucelové uvéry, uvéry na bydleni, spofeni
a investovani, pojisténi, ostatni produkty a produkty CS Premiér, které jsou uréeny

pro segment Klientd s nadstandardnimi p¥ijmy, (CESKA SPORITELNA, 2012c).

Podnikatelé firmy a instituce

Do této kategorie bychom mohli zahrnout poskytované sluzby a produkty pro: velké
firmy, finan¢ni instituce, podnikatele a malé firmy, developery, bytova druzstva, mésta

a obce, neziskové organizace, (CESKA SPORITELNA, 2012d).
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3.2 Oblastni pobo¢ka Brno

Oblastni poboc¢ka Brno (dale jen OP Brno) je jednou z 11 oblastnich poboc¢ek tseku
57-00 region vychod (organiza¢ni struktura regionu vychod je zobrazena na obrazku
¢. 4). Rozklada se na tzemi jizni Moravy. Soucasti OP Brno, je 32 pobocek, které
jsou rozdéleny na 6 mikrooblasti. Poc¢et zaméstnancti OP Brno je v soucasné dobé 288.

(INTERNI MATERIALY, 2011)

3.2.1 Organizaéni struktura

Reditel tseku 57-00
region vychod

Obrazek 4:Organizaéni struktura tseku 57-00 region vychod (Zdroj: upraveno dle/(INTERNI
MATERIALY, 2011))

Na obrazku mizeme vidét organiza¢ni strukturu tseku 57-00 region vychod, Kterou
bychom mohli charakterizovat jako mirné modifikovanou funkciondlni organizacni

strukturu.

Reditel OP Brno piimo #idi sekretariat, asistenty feditele, tym ucetni podpory,
pracovnika pro vefejny a neziskovy sektor, kouce prodejnich dovednosti, pracovnika
podatelny a spisovny, manazera hypote¢niho centra a Sest manazeri mikrooblasti.
Organizacni strukturu a vztahy nadfizenosti a podiizenosti zobrazuje nasledujici

schéma.
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Reditel OP Brao

Sekretaridt Asistenti reditele

Pracovnik pro verejny
a nezisk. sektor

Koucové

Pracovnik podatelny a Tym tucetni
spisovny podpory

Obchodni dtvary ManaZer hypotecniho
Neobchodni witvary centra

v

Mikrooblast
6

Mikrooblast
1
Mikrooblast
2
Mikrooblast
3
Mikrooblast
4
Mikrooblast

Obrazek 5: Organizaéni struktura OP Brno (Zdroj: upraveno dle/ INTERNI MATERIALY,
2011))

Reditel oblastni pobocky zodpovida za plnéni obchodnich cilii pobocky, za dodrzovani
standardt kvality obsluhy klienttl a personalni oblast v ramci OP Brno. Ridi manaZery
mikrooblasti, manazera pro vefejny a neziskovy sektor, asistenty feditele a tym ucetni

podpory. Reprezentuje na venek Ceskou spofitelnu a.s.

Manazer mikrooblasti zodpovida za plnéni obchodnich cili dané mikrooblasti,
standardd kvality obsluhy klientd. Predklada fediteli OP Brno navrhy na feSeni
persondlniho obsazeni v ramci mikrooblasti. Ridi své zastupce, prostfednictvim svych
zastupcll poradce, privatni poradce a poradce pro firemni klientelu vcetné

administrativnich pracovnik.
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Pracovnik pro vefejny a neziskovy sektor. Zodpovidd za plnéni obchodnich cili,
standardti kvality obsluhy klienti v daném segmentu. Aktivné vyhledava obchodni

ptilezitosti.

Na kazdé mikrooblasti pracuji zaméstnanci na pozici: podpora pro soukromou klientelu,
pokladnik, poradce, privatni poradce, tym lidr, zastupce manazera mikrooblasti

a manazer mikrooblasti.

Pracovnici na pozici investi¢ni specialista plisobi pouze na tfech mikrooblastech. Taktéz
pracovnici na pozici firemni poradce a podpora pro firemni klientelu neptisobi na vSech

mikrooblastech, ale jen na dvou.

Pracovnici hypote¢niho centra tvofi samostatnou mikrooblast. Jednd se zejména
0 pracovniky na pozici: hypotecni specialista, hypotecni specialista pro externi prodejni

sit’.
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3.2.2 Zaméstnanci

V OP Brno pracuje vsoucasné dob¢é 288 zaméstnanci. Pocet zaméstnancl
se v poslednich péti letech postupné snizoval a to zejména z diivodu hospodatské krize.
Pomér zaméstnanych zen a muzi je 85 % ku 15 %. Primérny veék zaméstnance
je 38,2 let a primérna doba piisobeni v Ceské spofitelné je 11,1 let. Co se tyle
dosazeného vzdélani zaméstnanct tak 21 % zaméstnanci ma vysokoskolské vzdélani
a79 % zaméstnanci ma Uplné stfedni vzdélani s maturitou. Zaméstnance muizeme

rozdélit do 4 zékladnich pozic (INTERNI MATERIALY, 2011):

e Poradci (Poradce, Poradce specialista, Privatni poradce, Pokladnik). Celkem

219 zaméstnanca.

e Specialisté (Hypotecni specialista, Hypotecni specialista pro externi prodejni
sit, Investicni specialista, Firemni poradce, Kou¢ 2, Koordinator externich
vztahii, Koordinator externich partneri tipaid, Poradce pro vefejny a neziskovy

sektor, Trenér prodejnich dovednosti). Celkem 17 zaméstnancu.

e Ridici pracovnici (Tym Ilidr, Zastupce manazera mikrooblasti, Manazer

mikrooblasti, Manazer hypotecniho centra). Celkem 26 zaméstnanct

e Administrativni pracovnici (Pracovnik podpory pro soukromou a firemni
klentelu, Pracovnik administrace, Sekretaika feditele OP, Asistenti feditele OP,

Pracovnik spisovny). Celkem 26 zaméstnancti.

Procentni pomér zaméstnanci OP Brno podle pozic

B Poradci M Specialisté Ridici pracovnici ™ Administrativni pracovnici

9%
9%

Graf 5: Procentni pomér zaméstnancii OP Brno podle pozic (Zdroj: upraveno dle/ (INTERNI
MATERIALY, 2011))
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Z grafu vyplyva, ze nejvice pracovnikll pracuje na pozici poradce, druhou nejpocetné;jsi
pozici jsou fFidici pracovnici spolu s administrativnimi pracovniky a nejméné

je specialisti.

Primérny pocet zaméstnancii v letech 2007 - 2011

330 1
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320 - 314
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Podet zaméstnanci

2007 2008 2009 2010 2011
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Graf 6: Vyvoj poétu zaméstnancii v letech 2007 - 2011 (Zdroj: upraveno dle/ INTERNI
MATERIALY 2011))

Vyse uvedeny graf zobrazuje vyvoj poctu zaméstnanci v uplynulych péti letech.
Z grafu je patrné, Ze k nejvétSimu snizovani poctu zaméstnancti doslo v roce 2009
a to z diivodu hospodatské krize. Nicméné k snizovani zaméstnancti dochazi postupné
kazdy rok z divodu uspory mzdovych prostfedkii a také z divodu zvysSeni efektivnosti
prace. K snizovani stavu, dochazelo nejcastéji u pracovnikii na pozici administrativni

pracovnik.

Proces naboru a vybéru zaméstnanci

Vybér novych zaméstnancii probiha formou pohovort, panelovych interview ¢i formou
assessment center, v ramci assessment center plni uchazeci praktickd cviceni, Gicastni
se ruznych modelovych situaci a vypliuji dotazniky. Vybér se dale lisi v tom, o jakou

obsazovanou pozici jde, uchaze¢ tak mize projit jesté osobnostnimi a jazykovymi testy.

45



Fluktuace

Fluktuaci zaméstnanc mizeme sledovat ve dvou podobach (INTERNI MATERIALY,
2011):

e Fluktuace celkova — zahrnuje vSechny zaméstnance, kteti odchazeji.

e Fluktuace dobrovolna — zahrnuje zaméstnance, kteti dobrovolné odchazeji.

Fluktuace Zaméstnanca na OP Brno
30%

§ 30% -
237
£ 25% - 20% . 21%
(8]
2 20% 1 15%
s 0 %
> 15% - 9 % M Celkova
g 10% - %
3 ° H Dobrovolna
£ 5% -
o
0%
2007 2008 2009 2010 2011
Rok

Graf 7: Fluktuace zaméstnanci na OP Brno (Zdroj: upraveno dle/(INTERNI MATERIALY,
2011))

V roce 2007 miizeme na vySe uvedeném grafu vidét, ze byla fluktuace jeSté pomérné
nizka, k pomérn¢ vysokému naristu doslo v roce 2008, kde zamé&stnanci podepisovali
nové pracovni smlouvy snovymi podminkami, a ne kazdy tyto podminky pftijal,
coz ovlivnilo vys$i fluktuace. V roce 2009 a 2010 se celkova fluktuace zaméstnancu
pohybovala okolo 20 %. Zatimco v roce 2011 prudce stoupla na hodnotu, kterd je hodné
vysoka a to 30 %. Dobrovolné fluktuace dosahla svého maxima v roce 2010 a to 13 %,
coz byl 4 % narGst oproti roku predeslému. Nicméné pozitivni zpravou je,
ze dobrovolna fluktuace vroce 2011 poklesla o 1 %. Vyse fluktuace je znacné
ovlivnéna mladym kolektivem pracovnikii, ktefi hledaji nové pracovni zkuSenosti.
Nicméné v priabéhu poslednich let dochizelo ke snizovani poctu zaméstnanct
predevsim na pozici administrativni pracovnik, coz fluktuaci také negativné ovlivnilo,

(INTERNI MATERIALY, 2011).
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Produktivita prace

Produktivita prace je velmi dulezity ekonomicky ukazatel. Je Zadouci, aby produktivita

prace v Case rostla. Pro vypocet nasledujicich variant produktivit bylo cerpano

z Vyroéni zpravy Ceské spofitelny z roku 2010. Nasledujici hodnoty budou vypo&itany

pro celou Ceskou spofitelnu, jelikoz OP Brno nemé svoje vlastni samostatné vysledky,
(CESKA SPORITELNA, 2010).

e Produktivita prace z trzeb

Produktivita prace z trzeb =

( Triby )
Pocet zaméstnancu

Poclet mésicu

Tabulka 2: Produktivita prace z trzeb (Zdroj: zpracovano dle/ (CESKA SPORITELNA, 2010))

2007

2008

2009

2010

Produktivita prace z trzeb

275 879 K¢

326 215 K¢

350 902 K¢

352 297 K¢

Produktivita prace z trzeb tedy dosahla v roce 2010 nejlepsi hodnoty. Ukazatel nam

udava, jak vysoké byly trzby na zaméstnance za jeden mésic.

e Mzdova produktivita z trzeb

Mzdova produktivita z trzeb =

Triby

Mzdové naklady

Tabulka 3: Mzdova produktivita z trZeb (Zdroj: zpracovano dle/ (CESKA SPORITELNA, 2010))

2007

2008

2009

2010

Mzdova produktivita z
trzeb

4,29 K¢

5,01 K¢

5,37 K¢

5,47 K¢
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Ukazatel nam tikd, jak vysoky podil trzeb ptipadd na 1 K& mzdovych nakladi. Pokud
ukazatel roste v case, tak je to pozitivni jev. V roce 2010 tento ukazatel dosahl hodnoty

5, 47 K¢&. Byla to nejlepsi dosazena hodnota.

e Mzdova rentabilita — ziskova

HV za béZznou ¢innost

Mzdova tabilita - ziskova =
zdova rentabilita - ziskova Mzdové naklady

Tabulka 4: Mzdov rentabilita - ziskova (Zdroj: zpracovano dle/ (CESKA SPORITELNA, 2010))

2007 2008 2009 2010

l\fIzdov'a rentabilita - 1,47 K& 1,85 K¢ 1,46 K& 1,45 K¢
ziskova

V roce 2008 byla dosazena hodnota nejlepsi, naopak vroce 2010 nejhorsi. Pokles
je zpusoben snizenim HV. Pozitivni je, pokud ukazatel roste v ¢ase. Ukazatel nam fika,

jak vysoky podil HV za béznou ¢innost piipada na 1 K¢ mzdovych nakladi.

e Podil na zisku zaméstnance

Pocet zaméstnancu
Pocet mésicu

(HV za béznou éinnost)

Podil na zisku zaméstnance =

Tabulka 5: Podil na zisku zaméstnance (Zdroj: zpracovano dle/ (CESKA SPORITELNA, 2010))

2007 2008 2009 2010

L R 94826 K& | 120452 K& | 95576 K& | 93448 K&
zamestnance

Ukazatel nam udéava jak vysoky je podil HV za b&znou ¢innost pfipadajici na jednoho

zaméstnance za mésic. Soucasna klesajici tendence je zplisobena snizenim HV.
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3.3 Motivaéni program OP Brno

V této kapitole bude erpano z internich materiald firmy. Zejména z interniho materidlu:

Pobockové bonusy, Kolektivni smlouvy a jejich dodatkd.

3.3.1 Pracovni doba

Pracovni doba v Ceské spofitelnd je 40 hodin tydn&. Pracovnici pobodek Ceské
spofitelny napliuji fond pracovni doby, dle otviraci doby jednotlivych pobocek neboli

pokladnich hodin, (INTERNI MATERIALY, 2011).

Nejvetsi rozsah otviraci doby maji tzv. supermarketové pobocky. V ramci OP Brno
je to napriklad poboc¢ka ve Vankovce 1, Brno, ktera ma otevieno sedm dni v tydnu,
Po - Pa 8,30 - 20,00 hod., So 9,00 - 18,00 hod., Ne 9,00 - 17,00 hod. Otviraci doba
na pobockach tohoto typu vyrazné piekracuje tydenni fond pracovni doby jednotlivych
pracovnikil. Z tohoto diivodu na téchto pobockach pracuji zaméstnanci tzv. na smény.
Smény byvaji obvykle dvé. Prvni od 7,30 do 14,30, druha od 13,30 do 20,00 hod. Dale
se zam@stnanci stfidaji na sménach i o vikendech, INTERNI MATERIALY, 2011).

Dalsim typem pobocky, ktera svoji otviraci dobou piekracuje nebo napliuje fond
pracovni doby jednotlivych pracovniki, je tzv. universalni pobocka. Na OP Brno jsou
universalni pobocky dvé a to universalni pobocka Janska 6, Brno a universdlni pobocka
Kounicova 4, Brno. Na téchto poboc¢kach je otevieno Po - Pa 9,00 - 17,00 hod. kazdy
den. Vyjimkou je pouze universalni pobocka Janska 6, Brno, kterd je ve stfedu oteviena
do 18,00 hod. Proto i zde na téchto pobockich pracovnici sménuji, (INTERNI
MATERIALY, 2011).

Na ostatnich typech pobocek je objem tydenni otviraci doby mensi nez tydenni fond
pracovni doby zaméstnancii. Na téchto pobockach pracovnici napliuji tydenni fond

pracovni doby tak, Ze do prace pfichdzeji pied zacatkem otviraci doby a po skonceni
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otviraci doby zlstavaji na pobocCkach, dojednavaji si schiizky s klienty na dal$i dny,
ptipadné¢ délaji zdzemni administrativni prace. Pracovni doba na téchto pobockach
je rozvrzena ruzné a zalezi predevSim na velikosti pobocky a poctu zaméstnancu,

(INTERNI MATERIALY, 2011).

3.3.2 Zakladni mzda a priplatky

Z rozpoctu personalnich nékladii jsou zaméstnancim vyplaceny zakladni mzdy

a priplatky na které maji narok.
Jde predevsim o tyto polozky, (INTERNI MATERIALY, 2011):
e Zikladni mzda.
e Priplatky.
e Nahrady.
e Jednorazové prémie a ostatni odmény.
e Mimoiadné odmény.
e (Odstupné.

e Odmény za pracovni pohotovost.

Zakladni mzda

Zaméstnanci OP Brno jsou rozdéleni do pracovnich funkci podle charakteru pracovni
¢innosti. Kazda pracovni funkce, ma své mzdové rozpéti a zékladni mzda zaméstnance
nesmi byt niz$i nez je minimum mzdového rozpéti dané funkce. Mzda mize byt
pod trovni mzdového rozpéti pouze v obdobi zkusebni doby nebo pii pestupu mezi

Gtvary, nejdéle vak t¥i mésice, INTERNI MATERIALY, 2011).

Zakladni mzda se zam&stnancim piiznava podle INTERNI MATERIALY, 2011):

e dosazeného vzdélani a odborné praxe,
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e vyuzivani schopnosti, znalosti a zkuSenosti,

e miry samostatnosti,

e miry odpovédnosti,

e dosahovanych vykont pii vykonu svéfenych ¢innosti,
e miry narocnosti vykonavané prace.

Mzda se sjedndva mzdovym vymeérem, nebo dohodou o mzd¢ a funkénich pozitcich.

Minimalni mzda na OP Brno pii nezkraceném pracovni uvazku ¢inni 12 000 K¢.

Priplatky

Zaméstnancim OP Brno jsou vyplaceny tyto piiplatky k zdkladni mzd€ ve vymezeném

rozsahu (INTERNI MATERIALY, 2011):
e Ptiplatek za préci pres€as ¢inni 25 % priimérné hrubé mzdy zaméstnance.

e Priplatek za praci o sobotach a nedélich, v sobotu ptiplatek Cinni 25 % primérné

hrubé mzdy zaméstnance a v nedéli 50 %.

e Priplatek za praci ve svatek ¢inni 100 % primérné hrubé mzdy zaméstnance.

Mimoradné odmény
Mimotadné odmény mohou byt zaméstnancum poskytnuty za vyjimeéné zasluhy

0 z&chranu Zivota, pii zivelnych pohromach, ochranu majetku spofitelny nebo

za mimotadné vykony, (INTERNI MATERIALY, 2011).

Odstupné

Zaméstnancim, se kterymi je ukonéen pracovni pomér dle § 52 pism. a) aZ ¢) zadkoniku
prace nalezi odstupné ve vySi trojnadsobku primérného vydélku. Zaméstnancim,
u kterych dojde k ukonceni pracovniho poméru dle § 52 pism. d) zdkoniku prace nalezi
odstupné ve vysi 12 nasobku primérného vydélku. Zaméstnanclim se odstupné zvysi

za kazdy mésic, o ktery se po vzajemné dohodé zkrati vypovédni doba o jeden
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pramérny vydélek a to az na pétinasobek primérného vydélku. Zaméstnanctim, ktefti
odpracovali v Ceské spofitelné nepietrzité 20 a vice let, naleZi jesté odstupné zvysené

0 jeden praimérny vydélek, INTERNI MATERIALY).

3.3.3 Bonusy

Bonus za prodej se déli na cast vyplacenou mésicné, Ctvrtletné, a na cast, ktera
je vyplacena po skonéeni roku nazyvana také jako ,.celorok®. Pravidla pro ptidélovani
bonusu jsou stanovena pro neobchodni a obchodni pozice. Diiraz je kladen na tymovou
i individualni odménu. Bonusy se vyplaci za individualni vykon zaméstnanct, za vykon

mikrooblasti a za vykon celé Oblastni pobo¢ky, (INTERNI MATERIALY, 2011).

Individualni hodnoceni fFeditele OP

Jedna se o bonus, ktery slouzi k ocenéni nadstandardniho vykonu zaméstnanct OP.
O vyplaceni tohoto bonusu zaméstnanci rozhoduje feditel OP. Castka je vyplacena

Stvrtletnd a roénd, INTERNI MATERIALY, 2011).

Individualni bonus (I-bonus)

Individualni bonus neboli I-bonus, je ur¢en zaméstnancim na obchodnich pozicich,
jde tedy piedeviim o poradce a specialisty. Céstka je vyplacena mési¢nd. Vyse
vyplaceného bonusu pro zaméstnance zavisi na vysledcich plnéni planu klicovych
produktti. Pfi vyplaceni tohoto bonusu se hodnoti jen vysledky zaméstnance nezavisle

na vysledcich celé mikrooblasti nebo OP, INTERNI MATERIALY, 2011).

Tymovy bonus OP (T-bonus OP)

Tymovy bonus dale jen T-bonus OP je uren zaméstnancim na obchodnich
i neobchodnich pozicich. Jde tedy o poradce, specialisty a administrativni pracovniky
pusobici v celé OP. T-bonus OP je vyplacen ctvrtletné a celorocné. Vyse bonusu

je zavisla na plnéni obchodniho planu OP. Obchodni plan je rozepsan na jednotliva
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ctvrtleti a na cely rok a v zavislosti na jeho splnéni se za kazdé Ctvrtleti a cely rok
(,,celorok®) vyplaci bonus. VysSe bonusu je dana ptislibem, ktery je vyjadien v korunach
a jde 0 maximalni moznou castku, ktera mize byt vyplacena. Vysi piislibu schvaluje
predstavenstvo Ceské spofitelny. Proto, aby mohl byt bonus vyplacen, musi OP splnit
obchodni plan alesponi na 70 %. PfiCemz OP, ktera splni obchodni plan na 70 %,
dostane vyplacen mensi bonus nez OP, ktera splni finanéni plan na 100 %, (INTERNI
MATERIALY, 2011).

Tymovy bonus mikrooblasti (T-bonus MO)

Tymovy bonus mikrooblasti neboli T-bonus MO je vyplacen Ctvrtletné a celoro¢né.
T-bonus MO je vyplacen obchodnim i1 neobchodnim pozicim piisobicich v ramci
mikrooblasti. Jde tedy o poradce, specialisty a administrativni pracovniky
v mikrooblasti. Ostatni podminky jsou shodné jako u T-bonusu OP, (INTERNI
MATERIALY, 2011).

Tabulka 6: Mozné kombinace bonusii (Zdroj: pievzato z/ INTERNi MATERIALY, 2011))

T-bonus MO T-bonus OP
T-bonus MO T-bonus OP

I-bonus

Vyhodnocovani plnéni obchodniho plinu a vypocet bonusu

Plnéni obchodniho planu (klicovych produkt) je hodnoceno ctvrtletné a jednou
za ,,celorok®. Hodnoceni je provadéno na urovni oblastni pobocky, mikrooblasti
a u jednotlivych zaméstnancii. Oblastni pocky si vysledky dale vyhodnocuji jednou

mési¢né a mikrooblasti minimaln& jednou tydn&, (INTERNI MATERIALY, 2011).

Tabulka 7: Vypoget bonusu za &tvrtleti i za celorok (Zdroj: pievzato ze/ INTERNI MATERIALY
2011))

BONUS = Pfislib x PInéni KPx koeficient struktury KP x koeficient supermotivace
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Prislib - celkova Castka vyjadiena v korunach a pfislibena za spInéni obchodniho planu

OP nebo MO, (INTERNI MATERIALY, 2011).

Plneni KP - celkové plnéni planu klicovych produkti OP nebo MO. Podminkou
pro vznik naroku na bonus je pInéni na 70 % a vyssi, INTERNI MATERIALY, 2011).

Koeficient struktury KP - kli¢ové produkty jsou rozdéleny do 12 produktovych skupin.
Podminkou pro zapocitani produktové skupiny je splnéni planu v této skupiné na 100 %
a vice. Koeficient se stanovi v zdvislosti na poctu produktovych skupin, které jsou
splnény na 100 % a vice, INTERNI MATERIALY, 2011).

Tabulka 8: Seznam kli¢ovych produkti
(Zdroj: upraveno dle/ INTERNI MATERIALY, 2011))

Uvéry fyzickym osobam
Bydleni
Uvéry pravnickym osobam
Chytra karta
Vklady jednorazové

Vklady pravidelné + investovani pravidelné
Investovani jednorazové

Pojisténi jednorazové

Pojisténi pravidelné

Penzijni ptipojisténi

Stavebni sporeni
Uty

Tabulka 9: Koeficienty struktury kli¢ovych produkti (Zdroj: upraveno dle/ INTERNI
MATERIALY, 2011))

12 120,00 %
11 110,00 %
10 100,00 %
9 95,00 %
8 90,00 %
7 85,00 %
6 75,00 %
5 65,00 %
4 55,00 %
3 45,00 %
2 35,00 %
1 25,00 %
0 15,00 %
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Koeficient supermotivace - koeficient se vztahuje na produkty: Uvéry fyzickym osobam
a Bydleni. Koeficient je zavisly na obou skupinach soucasn¢é. Aby mohl byt koeficient
pouzit, musi byt splnény vyse uvedené produkty na 100 % a vice, (INTERNI
MATERIALY, 2011).

Tabulka 10: Uréeni koeficientu supermotivace (Zdroj: prevzato z/ INTERNi MATERIALY,
2011))

|

100 % a vice 100 % a vice 115 %
méné nez 100 % 100 % a vice 85 %
100 % a vice meéné nez 100 % 85 %
méné nez 100 % meéné nez 100 % 70 %

Bonus za kvalitu avérového portfolia

Bonus za kvalitu uvérového portfolia je vyplacen jednou ro¢né a zavisi na tzv. Risk

Indexu. Bonus za kvalitu uvérového portfolia nalezi vSem zameéstnancim kromé

specialistd, INTERNI MATERIALY, 2011).

Bonus za rizeni kvality sluZeb

Bonus se sklada ze dvou &asti INTERNI MATERIALY, 2011):
e Bonus za rist spokojenosti klienta.

e Bonus za aroven klientské zkuSenosti.

Bonus za fizeni kvality sluzeb opét naleZi vSem zaméstnanciim kromé¢ specialistil. Rust
spokojenosti klientli a s nim i zminény bonus se odviji od indexu CSI (Customer
Satisfaction Index), ktery je méfeny pribéZné a vyhodnocovany pololetné. Bonus

zarast klientské zkuSenosti je zavisly na vyvoji indexu CEIl (Customer Experience
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Index), ktery je taktéZz méfeny a vyhodnocovany pololetné, (INTERNI MATERIALY,
2011).

3.3.4 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanci maji krom¢ fixniho platu a vyse uvedenych bonust také narok

na zaméstnavatelem poskytované benefity.

Prispévek na stravovani

Kazdému zaméstnanci, ktery pracuje v hlavnim pracovnim poméru, nalezi piispévek
na zavodni stravovani formou stravovaci poukazky v hodnoté¢ 90 K¢ na den. Pficemz
naklady na stravovaci poukédzku jsou nasledujici: ptispévek zndkladi spofitelny
49,50 K¢, castka predstavuje 55 % 2z hodnoty jidla, coz jsou maximalni danoveé
uznatelné naklady pro rok 2011, pfispévek ze zaméstnaneckého fondu 21,50 K¢

a samotny zaméstnanec hradi 19 K&, (INTERNI MATERIALY, 2011).

Prispévek na sport

Zameéstnanci v hlavnim pracovnim poméru nalezi prispévek na sport 800 K¢ na rok.

Prispévek na dovolenou

Zameéstnanci, ktefi maji uzavienou smlouvu na dobu neurcitou, maji narok kazdy rok
na ptispévek na dovolenou ve vysi 5 000 K¢&. Piispévky na dovolenou jsou poskytovany
ve dvou variantach. Zaméstnanec mize dostat piispévek vyplacen se mzdou,
coz ale znamena, ze prispévek bude podléhat zdanéni soudasné se mzdou podle
platnych danovych zakonl. Druhou variantou je, Ze ptispévek bude vyplacen ve formé
kuponti UNISEK+, vtomto pifpadé zaméstnanec obdrzi &istych 5000 K&, protoze
Castka nepodléha zdanéni, INTERNI MATERIALY, 2011).
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Prispévek na spolecensko-kulturni akce

Zamgstnavatel pripravuje béhem roku pro zaméstnance rizné spolecensko-kulturni
akce, napiiklad zaméstnanecky veéirek OP Brno. Castka, ktera je poskytovana na tyto

akce ¢inni 800 K¢& na jednoho zaméstnance za rok, (INTERNI MATERIALY, 2011).

Socialni vypomoc V tizivé Zivotni situaci

Zaméstnavatel miize poskytnout zaméstnanci ptispévek v maximalni vysi 10 000 K¢&,
pokud se zaméstnanec ocitne v nezavinéné, tizivé Zzivotni situaci. Této socidlni
vypomoci lze vyuzit i pro pifipad zmirnéni nasledkti nenadalé Zzivelné katastrofy,

(INTERNI MATERIALY, 2011).

Prispévek na penzijni pripojisténi

Prispévek je poskytovan zaméstnanci, ktery ma zalozeny penzijni fond. Zaméstnanec
ma narok na prispévek az do vyse 1250 K¢ za mésic. Piispévek je poskytovan
vV poméru zaméstnance a zameéstnavatele 1:1. Takze pokud si zaméstnanec spofii
napiiklad 500 K¢, tak zaméstnavatel mu ptispiva také castkou 500 K¢&. Prispévek
motivuje zaméstnance, aby si spofili na stafi co nejvys§i &astku, (INTERNI

MATERIALY, 2011).

Prispévek na Zivotni pojiSténi

Zaméstnanci, ktefi maji sjednané Zivotni pojisténi u Pojistovny Ceské spofitelny maji
narok na ptispévek v maximalni vysi 4 000 K¢ za rok. Ptispévek je poskytovan opét
V poméru zaméstnanec zaméstnavatel 1:1, tak jako v piipad¢é piispévku na penzijni

pripojisténi, INTERNI MATERIALY, 2011).

Zdravotni volno

Zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim 5 dni zdravotniho volna s ndhradou

mzdy ve vysi 100 %. Pfi vyuziti zdravotniho volna se po zaméstnanci nevyzaduje
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potvrzeni od I¢kafe. Pokud zaméstnanec nevycerpa ani jeden z 5 dnii zdravotniho volna,

ma narok na nepenézni odménu ve vysi 2 000 K&, (INTERNI MATERIALY, 2011).

Pracovni vyroc¢i

Zaméstnancim, ktetfi jsou ocenéni za dlouholetou, a uspéSnou praci pro spole¢nost

je poskytnuta finanéni odména, (INTERNI MATERIALY, 2011).

Tabulka 11: Odmény za pracovni vyro¢i zaméstnanci (Zdroj: upraveno dle/ INTERNI

MATERIALY, 2011))

Za odpracovani 10 let nepretrzité ve spolecnosti

Za odpracovani 15 let nepretrzité ve spole¢nosti

Za odpracovani 20 let a dalSich 5 let nepretrzité

Volno na charitu

Pokud se zaméstnanec ucastni charitativni akce, kterou vyhldsi usek marketingu,
je mu poskytnuto pracovni volno a nahrada mzdy ve vysi 100 %. Zaméstnanci se této

akce mohou zadastnit az dvakrét za rok, INTERNI MATERIALY, 2011).

Volno pro otce

Zaméstnanciim je poskytovano volno pro otce v délce 5 pracovnich dni.

Prispévek na hlidani

Prispévek na hlidani je poskytovan zaméstnancim, ktefi maji mensi mzdu
nez 40 000 K¢ a kteti maji dité¢ ve véku od 1 do 3 let. Vyse prispévku je 3 000 K¢
mési¢né, (INTERNI MATERIALY, 2011).
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3.3.5 Zaméstnanecké vyhody

Kromé vyse uvedenych benefiti zaméstnanci mohou vyuzivat také vyhody, které jim

zaméstnavatel nabizi, INTERNI MATERIALY, 2011).

Zvyhodnéné vedeni Osobniho Gétu zaméstnance

Sporitelna poskytuje zaméstnancim zvyhodnénou turokovou sazbu 2,5 % p.a.
na osobnim uétu do limitu 250 000 K&. Castka prevysujici limit je Giro¢ena standardné.

Dale je zaméstnanctim poskytovano vedeni Gétu se slevou, INTERNI MATERIALY)

Zvyhodnéni kontokorentu

Zaméstnancim je poskytovana vyhodngj§i trokova sazba u kontokorentu, ve vysi
tzv. Prime Rate sazby vyhlaSované pro kontokorent vV oznameni o urokovych sazbach,

(INTERNI MATERIALY, 2011).

Propusténi zaméstnance pro nadbyte¢nost

Pokud je zaméstnanec uvolnén zpracovniho poméru pro nadbyteCnost, bude
mu ptiznan piispévek ve vysi 20 000 K¢. Pro pfiznani piispévku musi zaméstnanec

splnit alespoii jednu z podminek (INTERNI MATERIALY, 2011):
e Odpracovani 15 a vice let nepfetrzité ve Finanéni skupiné Ceské spofitelny.

e Jestlize zaméstnanci zbyva do ndroku na starobni diichod 6 let a méné a zaroven

odpracoval ve Finan¢ni skupiné ceské spofitelny 5 let neptetrzité.

e Osamély zaméstnanec trvale pe€ujici o dit€ mladsi 15 let, ktery ma odpracovano

ve Finanéni skupiné Ceské spotitelny 5 let nepretrzité.
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Tabulka 12: P¥ehled zaméstnaneckych benefitii a vyhod (Zdroj: upraveno dle/ INTERNI

MATERIALY, 2011))

Stravenky

Ptispévek na sport

Ptispévek na dovolenou

Ptispévek na spolecensko kulturni akci

Socialni vypomoc v tizivé situaci

Ptispévek na penzijni pfipojisténi

Ptispévek na Zivotni pojisténi

Zdravotni volno

Pracovni vyroc¢i

Volno na charitu

Volno pro otce

Zvyhodnéna urokova sazba na osobnim uctu
zaméstnance

Zvyhodnény kontokorent

Propusténi zaméstnance pro nadbyte¢nost

3.3.6 Naklady na motivacni program

Néklady na motivaéni program mizeme rozdélit do tfech kategorii. Prvni kategorie

budou néklady na mzdy, druha kategorie naklady na vypladcené bonusy a tteti a posledni

kategorie ndklady na zaméstnanecké benefity. Uvedené udaje budou pouze pfiblizné,

jelikoz je banka povazuje za citlivé a davéryhodné.

Mzdové naklady

Tabulka 13: Mzdové naklady OP Brno (Zdroj: upraveno dle/ INTERNI MATERIALY, 2011))

Mzdové prostiedky 79 852 500 K¢

81900 000 K¢ 84 000 000 K¢

Na vyse uvedené tabulce mizeme vidét, Ze mzdové naklady se rok od roku zvySuji

a klesé pocet zaméstnanct. Coz je pozitivni zprava pro zamestnance spole¢nosti.
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Naklady na Bonus

Tabulka 14: Naklady na Bonus za rok 2011 na OP Brno (Zdroj: upraveno dle/ (INTERNI
MATERIALY, 2011))

Prostifedky na
Bonus

2900 000 K¢ | 2x 2 900 000 | 2 900 000 K¢ | 2x 2 900 000 | 3 500 000 K&

Na predchazejici tabulce mizeme vidét naklady vynalozené na vyplatu Bonusu
zaméstnancim OP Brno. Za druhé a ¢tvrté Ctvrtleti je to dvojnasobna Castka, ktera byla
vyplacend jako bonus Vv prvnim a c¢tvrtém Ctvrtleti, z divodu tzv. sezdnnosti planu
prodeje kliCovych produktd. Posledni udaj vtabulce ptedstavuje vyplatu tzv.

»celoroku®, ktery je popsan v predchazejicich kapitolach.

Naklady na zaméstnanecké benefity

Tabulka 15: Naklady na zaméstnanecké benefity na OP Brno (Zdroj: upraveno dle/ INTERNI
MATERIALY, 2011))

Prostfedky na zaméstnanecké benefity 3 900 000 K¢

Na vySe uvedené¢ tabulce mizeme vidét hodnotu, kterd piredstavuje ndklad

na zaméstnanecké benefity v roce 2011. Benefity jsou popsany v piedchazejici kapitole.

Jelikoz jsou uvedené udaje pouze piiblizné tak mizeme fici, ze celkové naklady
na odménovani a motivaci zaméstnanci na OP Brno v roce 2011 se pohybuji okolo
108,8 milionti K¢ rocné. Coz je piiblizné 378 tisic K& ro¢né na jednoho zaméstnance.

Primérné mésicni ndklady na jednoho zaméstnance se tedy pohybuji okolo 31 481 K¢.
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3.4 Vysledky dotaznikového Setieni

Jako nastroj pro zjisténi spokojenosti, nebo nespokojenosti zaméstnancli se soucasnym
motivaénim programem byl pouzit dotaznik. Dotaznik byl rozesldn zaméstnancim
emailem. Jelikoz nektefi zaméstnanci by neméli navstévovat internetové stranky
tak nemohlo byt vyuzito k tvorbé dotazniku internetovych portali vypliito.cz nebo
Google docs. Dotaznik byl vytvoien v programu MS Word, ve kterém byl také rozeslan
zaméstnanciim i s pokyny, jak dotaznik spravné vyplnit. Zaméstnanci méli ¢as na jeho
vyplnéni tfi tydny. Dotaznik byl rozeslan vSem 288 zaméstnanciim, vratilo se pouze
30 dotaznikti, coz je pouhych 10,42 %. Z celkového poctu 30 dotaznik se musely dva
dotazniky vytadit, jelikoZ byly Spatn¢ nebo netplné vyplnéné. Nizky pocet navratnosti
dotazniki je zpasoben negativnim postojem a nezajmem = zaméstnancl
0 takové prizkumy. Nicméné skladba respondentt odpovidd skladbé vSech

zaméstnancd na OP Brno.

3.4.1 Struktura dotazniku

Rozeslany dotaznik byl rozdélen do tfech ¢asti:

1) Prvni c¢ast dotazniku byla zaméfena na faktory motivace a stimulace.
Zaméstnanci meli vyplnit u danych faktori dvé kolonky c¢islicemi od 1 do 4.
Prvni kolonka byla zaméfena na dulezitost daného faktoru a druha
na spokojenost zaméstnance s danym faktorem. Zameéstnanci se vyjadfovali

celkem k 15 faktoram.

2) Druha c¢ast dotazniku byla zaméfena na spokojenost zaméstnancl
se souCasnym motivacnim programem, S bonusy a zaméstnaneckymi benefity.
Druhé ¢ast obsahovala 18 otazek, pfi¢emZ 16 otazek bylo testovych a 2 otazky

otevrené.

3) Zavérecna treti ¢ast dotaznikového Setfeni byla zamétena na obecné informace

0 zameéstnanci.
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3.4.2 Charakteristika zkoumaného souboru

Charakteristikou zkoumaného souboru se zabyvala tfeti ¢ast dotazniku. Zkoumany
soubor tvofilo 28 respondentd. Z ¢ehoz bylo 21 (75 %) zen a 7 (25 %) muzi. Vek
respondentll byl rozdélen do 4 kategorii. Nejvice tedy 11 respondentti, bylo ve véku
26 - 30 let. Nejméné tedy 4 respondenti, naopak v kategorii od 20 do 25 let. Co se tyce
pracovnich pozic, nejvice respondentit bylo z pozice poradce tedy 18. Naopak nejméné
bylo specialistl a fidicich pracovnikii. Dale byli respondenti rozdéleni do 4 kategorii
podle poétu odpracovanych let v Ceské spofitelné. V posledni fadé také podle vzdélani,
kde 50 % respondentt ma stifedoskolské vzdélani, vysokoskolské vzdélani ma 46,43 %
a 1 respondent mél vyssi odborné vzdélani. Blizsi charakteristiky zkoumaného souboru

muzeme vidét na nasledujici tabulce.

Tabulka 16: Charakteristika respondentii (Zdroj: vlastni zpracovani)

Muz Zena Celkem

20 - 25 let 26 - 30 let 30-35let nad 35 let
Poradce Specialista Ridici : Admmlstraflvnl
pracovnik pracovnik
1- 3 roky 3-8let 8 a vice let
zékladni | stfedogkolské VYSSl L ysokoskolskeé
odborné

| T [owomw) | 14(000%) | 1(357%) | 13046e3%) | 28 100%
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3.4.3 Shrnuti dotaznikového Setieni

V této kapitole budou shrnuty poznatky zjisténé z dotaznikového Setfeni, detailni rozbor

a popis vysledkl dotaznikového Setieni se nachazi v ptiloze této bakalarské prace.

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na zjisténi spokojenosti, nebo nespokojenosti
zaméstnancl se soucasnym motivaénim programem. Probihalo v prvni polovin€é mésice
dubna vroce 2012, na OP Brno. Zucastnilo se ho 30 zaméstnancti, coZ je pouhych
10,42 %. Z celkového poctu 30 navracenych dotaznikii se musely dva dotazniky
vytadit, jelikoZ byly Spatné, nebo neuplné vyplnéné. Takze celkovy pocet spravné
vyplnénych a navracenych dotaznikii bylo 28. Takto nizké ¢islo si mizeme vysvétlit
piedevSim nezdjmem a negativnim postojem zaméstnanct o takové priazkumy. Nicméné

skladba respondentti odpovida skladbé vSech zaméstnanci OP Brno.

Samotny dotaznik byl rozdélen na tii ¢asti, kde prvni ¢ast se zamétovala na motivacni
faktory, respondenti méli ur¢it, jak jsou s danym faktorem spokojeni, a jak je pro
n¢ dulezity. Druha ¢ast dotazniku se zabyvala spokojenosti zaméstnancti se souasnym
motivaénim programem. Treti ¢ast se zabyvala obecnymi informacemi o zaméstnanci,

jako jsou v€k, pracovni pozice atp.

Z tfeti casti dotazniku bylo zjiSténo, Ze se prizkumu zGcastnilo 21 (75 %) Zen
a7 (25 %) muzl. VEk respondenti byl rozdélen do ¢tyt kategorii a nejvice respondentli
bylo z kategorie 26 — 30 let (39,28 %). Naopak nejméné v kategorii 20 — 25 let
(14,28 %). Nejvice respondentti také pracuje na pozici poradce 18 (64,29 %). Dale byli
respondenti rozdéleni do &ty kategorii podle délky zaméstnani v Ceské spofitelng.
Respondenti byli téméf rovnomérné rozlozeni ve vSech Ctyfech kategoriich. Nejméné
jich bylo v kategorii 20 — 25 let. V posledni tadé se zjistovalo dosazené vzdélani

respondenttl, kde nejvice respondentii ma stfedoskolské vzdélani 14 (50 %).
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V prvni Casti dotazniku, kterd se zamétuje na dilezitost a spokojenost zaméstnancli
s motiva¢nimi faktory, se respondenti vyjadfovali k danym motivaénim faktorim
na stupnici od 1 do 4. Pfi¢emz takto hodnotili jejich dulezitost a spokojenost S nimi,
kde 1 je dulezity/spokojeny a 4 nedulezity/nespokojeny. Zde byly zjistény nasledujici
informace. Za nejdilezitéjsi motivaéni faktory zameéstnanci povazuji: vztah
s nadfizenym, bonusy, platové ohodnoceni, napli prace, vcasna informovanost
0 zménach, moznost sdé¢lit svij nazor (pfipominku), pracovni kolektiv, pracovni
prosttedi, zaméstnanecké benefity. Naopak za méné diilezité zaméstnanci povazuji:
pracovni dobu, moznost seberozvoje, zajimavost prace, kariérni postup, miru
odpovédnosti (pravomoci) a moZnost vzdélavani. Co se tyce spokojenosti,
tak zaméstnanci uvedli, Ze jsou nejvice spokojeni s nasledujicimi faktory:
zaméstnanecké benefity, pracovni kolektiv, pracovni prostiedi, naplh prace a vztah
S nadfizenym. Pfili§ spokojeni zaméstnanci nejsou s motivacnimi faktory: pracovni
doba, moznost seberozvoje, platové ohodnoceni, bonusy, moznost sdélit sviij néazor,

moznost vzdélavani a moznost kariérniho postupu.

Déle byla v prvni Casti zjiStovana zavislost mezi dilezitosti a spokojenosti daného
motivac¢niho faktoru. Bylo zjisténo, Zze mezi faktory, které jsou pro zaméstnance velmi
dualezité, ale jsou s nimi nejmén¢ spokojeni, patfi: bonusy, platové ohodnoceni, moznost
sdélit sviij nazor (piipominku) a v€asna informovanost o zménach. Jsou to tedy faktory,
na jejichz zlepseni, by se spole¢nost méla zamétit, aby doslo k vét$i spokojenosti

a motivaci zaméstnancu a tim i ke zlepSeni pracovniho vykonu zaméstnanci.

Druha cast dotazniku byla zaméfena na spokojenost zaméstnancli se soucasnym
motiva¢nim programem, bonusy a benefity. Tato ¢ast se skladala z 18 otazek, z nichz
bylo 16 otdzek testovych a 2 otdzky oteviené. Bylo zjiSté€no, Ze respondenti vesmés
znaji dobie motivacni program, kde 42,86 % respondentii odpovédélo, Ze motivacni
program zna a 39,29 % odpovédelo, Ze ho spiSe zna. Dale byli zaméstnanci
dotazovani, zdali si mysli, Ze je jejich finan¢ni ohodnoceni v porovnani s konkurenci
srovnatelné, lep$i, hor$i, nebo mohli vybrat variantu, ze to neumi posoudit. U této

otazky bylo zajimavé, Ze nejvice respondentii 12 (42,86 %) si mysli, Zze financni
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ohodnoceni je hors$i v porovnani s konkurenci. Naopak 4 respondenti (14,28 %)
si mysli, Ze je srovnatelné a 6 respondentt (21,43 %), Ze je lepsi. Na otazku, zdali
povazuji zaméstnanci soucasny systém bonusi  za motivujici, odpovédélo
11 respondentt (39,29 %) Ze spiSe nepovazuji, 4 respondenti (14,29 %) ze rozhodné
nepovazuji, 9 respondentti (23,14 %) ze spiSe povazuji a pouze 4 respondenti (14,29 %)
povazuji soucasny systém bonusii za motivujici. V navaznosti na tuto otazku
se respondenti vyjadfovali k otdzce, zda jim vyhovuje pomér mezi fixni a variabilni
slozkou platu (bonusem). Zde odpovédélo 12 respondentd (42,86 %), ze jim tento
pomér spiSe nevyhovuje a 5 respondentlt (17,86 %) Ze jim rozhodné nevyhovuje.
Naopak 10 respondentd (35,71 %) se vyjadiilo, ze jim spiSe vyhovuje a pouze
1 respondentovi (3,57 %) pomér vyhovuje. Dalsi otazka se tykala nazoru,
zda by zaméstnanci uvitali vétsi bonus a sniZeni fixniho platu nebo naopak. K této
otazce se vyjadiovali pouze respondenti, ktefi odpovédéli, ze jim spiSe nevyhovuje,
nebo nevyhovuje pomér mezi fixni a variabilni slozkou platu (bonusu).

100 % respondentti uvedlo, ze by uvitalo snizeni bonusu a zvySeni fixniho platu.

Dalsi z otazek druhé casti dotaznikového Setfeni se zamétila na to, zdali zaméstnanci
povazuji svoji praci za narocnou z hlediska miry odpovédnosti. Zde odpovédélo
17 respondent (60, 71 %) ze ano, 9 respondent (32,14 %) ze spiSe ano, a pouze
2 respondenti (7,14 %) odpovédéli, Ze spiSe ne. Na otazku, zdali povazuji zaméstnanci
svoji praci za naro¢nou z hlediska ¢asu, odpovédélo 14 respondenti (50 %) Ze ano,
11 respondentt (39,29 %) Ze spiSe ano a pouze 3 respondenti (10,71 %), Ze spise ne.
V zavéru druhé ¢asti dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze zaméstnanci by nejcastéji
meénili zaméstnavatele, pokud by jim byla nabidnuta: vy$§i penéZzni odména

v v

(46 % respondentit).

Zavery z dotaznikového Setfeni a nazory respondentli, jejich pfipominky a navrhy

na zlepSeni budou zohlednény v navrhové ¢asti této bakalarské prace.
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3.5 Analyza konkurence

Ceska spotitelna piisobi na koncentrovaném bankovnim trhu. Na tomto trhu se nachazi
celkem 37 bank ztoho 30 vlastnénych zahrani¢nimi subjekty. Na trhu jsou
3 dominantni hra¢i véetnd Ceské spofitelny (ktera spravuje 45 % vsech avért a 54 %

viech depozit), (CESKA SPORITELNA, 2010).

Mezi nejvétsi konkurenty na trhu patéi Komeréni banka a Ceskoslovenska obchodni
banka. Jako dalsi konkurenty mizeme zminit napiiklad Raiffeisenbank, Volksbank,
UniCredit Bank a GE Money Bank. Pro srovnani bude provedena analyza konkurence
z hlediska poskytovani benefiti.* Dale bude provedena analyza a srovnani primérnych

mezd s Komer&ni bankou a Ceskoslovenskou obchodni bankou.

Komer¢ni banka, a. s.

Je matetskou spolecnosti Skupiny KB a je také soucasti mezinarodni skupiny Société
Génerale. KB je univerzalni bankou, ktera nabizi sluzby v oblasti retailového,
podnikového a investicniho bankovnictvi. Dale také nabizi Sirokou paletu
specializovanych sluzeb, jako je penzijni piipojiSténi, stavebni spofeni a mnoho dalsich.
Pocet zaméstnanci Komeréni banky dosahl koncem roku 2010 hodnoty 8 619,
(KOMERCNI BANKA, 2010).

Ceskoslovenska obchodni banka, a. s.

Ceskoslovenska obchodni banka pisobi v Ceské republice jako universalni banka. Jejim
majoritnim vlastnikem je belgickd KBC Bank, kterd je soucasti skupiny KBC.
Ceskoslovenska obchodni banka plisobi v retailovém bankovnictvi pod dvéma

znakami: CSOB a Postovni spofitelna. Poéet zam&stnancii dosahl hodnoty 7 641 v roce

2010, (CSOB, 2010).

! Srovnani bude provedeno s Komeréni bankou, jelikoz jiné banky po obeslani s zadosti o poskytnuti
informaci potfebnych pro tuto analyzu neodpovédeély.
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Tabulka 17: Srovnani vybranych benefitti s konkuerenci (Zdroj: zpracovano dle/ (CESKA
SPORITELNA, 2010), (KOMERCNI BANKA, 2012))

Zaméstnanecky benefit

Stravenky

Ptispévek na sport

Flexxi pass, Unisek

Socialni vypomoc v tizivé situaci

Finan¢ni podpora pti dlouhodobé
nemoci

Ptispévek na penzijni pfipojisténi

Ptispévek na Zivotni pojisténi

Prispévek na zdravotni péci (Vitall
pass)

Prispévek na nakup zaméstnaneckych
akcii

Zvyhodnéné produkty a sluzby banky

Pracovni volno s nahradou mzdy

Odmeéna za pracovni vyroci

Volno na charitu

Volno pro otce

Odstupné

Z vyse uvedené tabulky miizeme vidét, ze Komeréni banka i Ceska spofitelna poskytuji
svym zaméstnanciim témé&f identické benefity, které se vSak 1iSi v jejich poskytované
vys$i. Komerecni banka je na tom 1épe napiiklad v poskytovani ptispévku na zdravotni
péci, prispévku na ndkup zaméstnaneckych akcii a finanéni podpote pii dlouhodobé
nemoci. Tyto benefity Ceska spofitelna neposkytuje viibec. Naopak Ceska spofitelna
oproti Komer¢ni bance poskytuje zaméstnancim odménu za pracovni vyro¢i, volno

pro otce, volno na charitu a socidlni vypomoc v tiZivé situaci.

Tabulka 18: Srovnani primérnych mezd s konkurenci (Zdroj: zpracovano dle/(CESKA
SPORITELNA, 2010), (KOMERCNI BANKA, 2010), (CSOB, 2010))

Primérna mzda v roce 2010 | 49 077 K¢ 38 772 K¢ 46 696 K¢
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Na vyse uvedené tabulce miizeme vidét srovnani primérné mzdy Ceské spofitelny
s konkurenci. Nejlépe je na tom CSOB s primérnou mzdou 49 077 K& nasleduje Ceska
spofitelna, jejiz primérna mzda dosdhla vyse 46 696 K¢ a nejhiife je na tom Komeréni

banka s primérnou mzdou 38 772 K¢&.2

Tabulka 19: Srovnani produktivit v roce 2010 (Zdroj: zpracovano dle/ (CESKA SPORITELNA,
2010), (KOMERCNI BANKA, 2010), (CSOB, 2010))

| |Ceski spofiteina[Komertnibanka [¢s0B |

Produktivita prace z trzeb 352 297 K¢ 315795 K¢ | 360 435 K¢
Mzdova produktivita z trzeb 5,47 K¢ 5,38 K¢ 5,15 K¢
Mzdova rentabilita - ziskova 1,45 K¢ 2,21 K¢ 2,10 K¢
Podil zisku na zaméstnance 93 448 K¢ 129 655 K&| 146 916 K&

Na vySe uvedené tabulce mizeme vidét srovnani produktivit s konkurenci. Nejlépe
si Ceska spofitelna stoji v porovnani s konkurenci v mzdové produktivité z trzeb,
kde dosahla hodnoty 5,47 K¢&. Naopak nejhiife je na tom v podilu zisku na zaméstnance,
zde je ze vSech tfi bank nejhorsi s hodnotou 93 448 K¢ a mzdové rentabilité ziskové,
kde dosdhla hodnoty 1,45 K&. Naopak nejlepsich hodnot doséhla CSOB v produktivité
prace z trzeb, to bylo 360 435 K¢ a v podilu zisku na zaméstnance 146 916 Kc¢.

2 V ptipadé primémé mzdy KB vychizime z celkovych personalnich nakladi, u CSOB z nikladi
na zaméstnance. Pouze Ceska sporitelna poskytuje informaci o primérne mzd€ ve své vyrocni zprave.
Z ¢ehoz vyplyva, ze vypoctené hodnoty primérnych mezd u KB, a CSOB jsou mirné¢ zkreslené.
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3.6 Analyza trhu prace Jihomoravského kraje

Tato ¢ast se bude zabyvat analyzou trhu prace v Jihomoravském kraji a jeji srovnani
s Ceskou republikou. Kapitola se zabyva primérnou mzdou a mirou nezaméstnanosti.
Dale vtéto kapitole budou zminény pocéty zaméstnanych lidi v penéznictvi
a pojistovnictvi a bude provedeno srovnani jejich primérnych mezd v ramci Ceské

republiky a Jihomoravského kraje.

3.6.1 Prumérna mzda

Jak je patrné z nasledujiciho grafu, tak priméma mzda v Ceské republice
i v Jihomoravském kraji rok od roku roste. V prvnim ¢tvrtleti roku 2011 doséhla
nasledujicich hodnot: 22 197 K& v Jihomoravském kraji a 23 144 K& v celé Ceské
republice, (hodnoty nejsou uvedeny v grafu, jelikoz v soucasné dobé neni dostupny udaj
za cely rok 2011). V Jihomoravském kraji je primérna mzda niz§i neZ v Ceské
republice. Naopak primérna mzda v oboru (penéznictvi a pojisStovnictvi) dle zatazeni
CZ - NACE je daleko vyssi nez celorepublikovy a jihomoravsky pramér a to 32 442 K¢
v Jihomoravském kraji a 44 698 K¢ v celé republice (stav v roce 2009, udaje z daného
oboru nejsou pro rok 2010 a 2011 k dispozici), (CESKY STATISTICKY URAD,
2012b).

Primérné mzdy v bankovnictvi a pojistovnictvi

Primérné mzdy v penéznictvi a pojistovnictvi patii k nejvyS$im primérnym mzdam
v Ceské republice. Na nize uvedeném grafu je vidét, Ze na urovni Ceské republiky
primérnd mzda v daném oboru v kazdém roce rostla a to i vzhledem Kk neptiznivému
ekonomickému vyvoji, ktery nastal vroce 2008. Naopak tomu ovSem je Vramci
Jihomoravského kraje, kde udalosti z roku 2008 zaptiCinily mirny pokles primérné
hrubé mzdy v roce 2009. Z grafu dale vyplyva, Ze se kazdy rok zvySuje rozdil mezi
primérnou mzdou v penéznictvi a pojistovnictvi v Jihomoravském kraji a v Ceské
republice. (V soucasné dob€ nejsou z daného oboru dostupnd novéjsi davéryhodna

data), (CESKY STATISTICKY URAD, 2012a).
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Graf 8: Srovnani primérnych mezd v Ceské republice a v Jihomoravském kraji se mzdami
Vv penéZnictvi a pojist'ovnictvi. (Zdroj: upraveno dle/ (CESKY STATISTICKY URAD, 2012b),
(CESKY STATISTICKY URAD, 2012a))

Tabulka 20: Srovnani primérnych mezd v Ceské republice a v Jihomoravském kraji se mzdami
Vv penéZnictvi a pojiStovnictvi. (Zdroj: upraveno dle/ (CESKY STATISTICKY URAD, 2012b),
(CESKY STATISTICKY URAD, 2012a))
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3.6.2 Mira nezaméstnanosti

Na trhu prace se stfetava nabidka a poptavka po praci jako vyrobnim faktoru. V dnesni
dobé¢ nabidka a poptavka nedosahuji trzni rovnovahy, protoze nabidka prace prevysuje
poptavku a dochazi k nezaméstnanosti. Nezaméstnanost je jednim z nejvétSich
socioekonomickych problémt, se kterymi se potykaji vyspelé staty zalozené na trznim
hospodafstvi. Na jizni Moravé dosahla mira nezaméstnanosti k 30. 9. 2011 hodnoty
8,91 %, v Ceské republice hodnoty 8,02 % a naznaduje tak e by mohla nezaméstnanost

klesnout oproti ptedchazejicim dvéma rokiim, kdy naopak méla vzestupnou tendenci.

Nasledujici graf ukazuje, ze mira nezaméstnanosti v letech 2009 a 2010 rostla. Dany
trend je zpusobeny ekonomickou krizi, kterd piinesla fadé¢ podniki nemalé ekonomické
problémy, které¢ vedly k spornym opatfenim a naslednym zrusenim nékterych
pracovnich mist. (V grafu neni uvedena celkovd mira nezaméstnanosti za rok 2011,

jelikoz udaj za cely rok 2011 neni v soucasné dobé k dispozici.)

Mira nezaméstnanosti v Ceské republice a Jihomoravském Kraji
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Graf 9: Mira nezaméstnanosti v Ceské republice a Jihomoravském Kkraji (Zdroj: upraveno dle/
(KRAJSKA SPRAVA CSU V BRNE, 2011))
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Pocet zaméstnanych lidi v penéZnictvi a pojiStovnictvi

Vyvoj poctu zaméstnanych lidi v penéznictvi a pojistovnictvi zobrazuje nasledujici
graf. Z grafu vyplyva, ze nejvice lidi bylo v penéznictvi a pojistovnictvi zaméstnano
na urovni Ceské republiky v roce 2008, naopak na urovni Jihomoravského kraje bylo
nejvice lidi zaméstnano v tomto oboru v roce 2010. Z grafu je dale patrné, ze v roce
2009 na trovni Ceské republiky doslo k vyraznému poklesu podtu zaméstnanych lidi
v daném oboru, naopak na trovni Jihomoravského kraje se poCet zaméstnanych lidi
zvysil. Tento pokles mizeme zdivodnit ekonomickou recesi, ktera zacala v roce 2008,
ale Ceskou republiku postihla nejvice aZ v roce 2009. (Bohuzel v sou¢asné dobé nejsou
k dispozici nove¢jsi  divéryhodna data ohledné zaméstnanosti v penéZnictvi

a pojistovnictvi), (CESKY STATISTICKY URAD, 2012a).
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Graf 10: Potty zaméstnanych lidi v penéZnictvi a poji$tovnictvi (Zdroj: upraveno dle/ (CESKY
STATISTICKY URAD, 2012a))

Nabidka a poptavka po pracovni sile v penéZnictvi

Jak mizeme vidét na nasledujicim grafu tak nabidka prace ze strany uchazecu v oblasti
penéZznictvi v Jihomoravském kraji je téméf dvakrat vétSi neZ poptavka ze strany

potencionalnich zaméstnavateli. Data byla ¢erpana z internetovych stranek Ministerstva
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prace a socidlnich véci a jsou z prosince 2011. Novéjsi data v souc¢asné dobé bohuzel

nejsou na strankach ministerstva dostupna.

Nabidka a poptavka po pracovni sile v oboru
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Graf 11: Nabidka a poptavka po pracovni sile v oboru penéZnictvi v Jihomoravském kraji (Zdroj:

upraveno dle/ (MPSV, 2012))
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3.7 Shrnuti a zavéry vyplyvajici z analytické casti

Nyni v této kapitole budou shrnuty dalezité poznatky, které byly zjistény v analytické

Casti bakalarské prace.

V zaGatku analytické ¢asti byla piedstavena spoleénost Ceska spofitelna, a.s. Bylo
predstaveno predstavenstvo spolecnosti, které tvoifi 5 ¢lentt v Cele s generalnim
feditelem a dozoréi rada, kterou tvoii 9 ¢lent. Nasledné byla struéné shrnuta historie
spole¢nosti, ktera saha az do roku 1825. Dale byly interpretovany hospodatské vysledky
spole¢nosti za ne€kolik uplynulych let. Mizeme zminit, Ze vysledek hospodateni za rok
2010 dosahl vyse 12,1 mld. K¢, coz je pokles o 0,5 mld. K¢ oproti roku 2009.
Za zminku stoji také rok 2008, kdy firma dosahla rekordniho hospodaiského vysledku
ato 15,1 mld. K& Na zaklad€ téchto udaji bylo zjisténo, ze se jednd o stabilni
a ziskovou spolecnost. V zavéru byla stru¢né uvedena produktova nabidka spole¢nosti

pro fyzické a pravnické osoby.

V dalsi ¢asti prace byla predstavena Oblastni pobocka Brno, ktera je soucasti useku
57-00 region vychod a rozklada se na izemi jizni Moravy. Oblastni pobocku tvoii 32
pobocek, které jsou rozdéleny do 6 mikrooblasti. V praci byla popsana jeji organizaéni
struktura. Dale byla rozebrana struktura zaméstnanci a jejich rozc¢lenéni do Ctyr
kategorii, podle charakteru vykonavané ¢innosti na poradce, specialisty, fidici
pracovniky, a administrativni pracovniky. Dale byl strucné piedstaven proces naboru
a vybéru zaméstnancl, rozebrana fluktuace, kterd bohuzel v poslednich letech stale
roste. Mizeme zminit, ze vroce 2010 dosahla hodnoty 21 % a vroce 2011 byl
zaznamenan prudky nartst na 30%. Nasledn¢ byla spocitana produktivita prace v letech
2007 — 2010, kde v roce 2010 bylo dosazeno nasledujicich hodnot: produktivita prace
z trzeb dosahla hodnoty 352 297 K&, mzdova produktivita 5, 47 K¢, mzdova rentabilita-

ziskova 1,45 K¢ a podil na zisku zaméstnance 93 448 K¢.

V préci byl dale piedstaven motivaéni program Ceské spofitelny, modifikovany na OP

Brno. V motiva¢nim programu bylo zjiSténo, Ze spolecnost poskytuje svym
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zaméstnancim krom¢ zakladniho platu celou fadu ptiplatki, bonust a Siroké spektrum
zaméstnaneckych benefitl. VSechny tyto benefity, pfiplatky a bonusy vcetné pracovni

doby byly podrobné popsany v kapitole 3.5.

Dalsi dulezitou kapitolou bylo dotaznikové Setfeni, které se zabyvalo spokojenosti nebo
nespokojenosti zaméstnancli se soucasnym motivaénim programem spolecnosti.
Samotny dotaznik mél tfi Casti, pfi¢emz prvni ¢ast byla zamétena na motivacni faktory.
Zde méli zaméstnanci urcit jejich dulezitost a spokojenost s danymi faktory na stupnici
od 1 do 4. Pfiemz 1 znamend spokojeny/dulezity a 4 nespokojeny/neduilezity. Bylo
zjisténo, ze zameéstnanci jsou nejvice spokojeni s témito motivaénimi faktory:
zaméstnanecké benefity, pracovni kolektiv, pracovni prostiedi, naplii prace a vztah
s nadfizenym. Méné spokojeni byli naopak zejména s pracovni dobou, platovym
ohodnocenim, bonusy, moznosti vzdélavani a moznosti kariérniho postupu. Déle byla
VvV této Casti dotazniku zjiStovana zavislost mezi dilezitosti a spokojenosti dan¢ho

motivaéniho faktoru.

Druhé cast dotaznikového Setfeni se zabyvala spokojenosti zaméstnanct se sou¢asnym
motivaénim programem, benefity a bonusy. Tuto cast tvofilo 18 otazek, z nichz bylo
16 otazek uzavienych a 2 oteviené. Zde bylo zjiSténo, ze zaméstnanci vesmeés dobie
znaji motivacni program a vyhody, které jim nabizi. ZjiS§téno bylo také, ze zaméstnanci
jsou nespokojeni piedev§im s bonusy, platovym ohodnocenim, moZnosti seberozvoje
a moznosti kariérniho postupu. Jsou to tedy faktory, které by se méla firma snazit
vylepsit, aby doslo k vétsi spokojenosti a motivaci zaméstnancli a lepSimu pracovnimu

vykonu. Nespokojeni zaméstnanci pracuji ptedev§im na pozici poradce.

Tteti a posledni ¢ast dotazniku byla zaméfena na obecné informace o zaméstnanci, jako
jsou vék, pohlavi, vzdélani, délka zamé&stnani v Ceské spofiteln& a pracovni pozice.
Z posledni ¢asti bylo patrné, Ze dotaznikového Setfeni se Gc¢astnilo vice Zen nez muzi,
konkrétné 21 (75 %). Nejvice respondentli bylo ve véku 26 — 30 let, nejCastéjsi pozice
respondentl byla Poradce 18 (64,29 %). Nejcastejsi dosazené vzdélani respondentli

bylo sttedoskolské 14 (50 %) a vysokoskolské 13 (46,43 %).
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Zavérem analytické ¢asti byla provedena analyza konkurence. Analyza byla provedena
na srovnani zaméstnaneckych benefiti s Komeréni bankou a srovndni primérnych
mezd s CSOB a Komeréni bankou. Ceska spofitelna zde pomérné dobie obstala se svoji
primérnou mzdou 46 696 K¢. V oblasti zaméstnaneckych benefiti banky poskytuji
zaméstnancim relativn€ stejné benefity, avSak v rozdilné vysi. Po analyze konkurence
nasledovala analyza trhu prace v Ceské republice a Jihomoravském kraji, ktera byla
zaméfena na vyvoj zaméstnanosti a srovnani primérnych mezd. Analyza byla
provedena obecné a nasledné€ i1 na obor penéznictvi a pojistovnictvi. Zde bylo zjiSténo,
ze celorepublikovy primér mezd jak obecny tak v oboru penéznictvi a pojistovnictvi
prevySuje obecnou primérnou mzdu a primérnou mzdu V penéznictvi a pojiStovnictvi
v Jihomoravském kraji. Primérna mzda v Ceské republice v roce 2010 dosahla vyse
23797 K¢. V Jihomoravském kraji to bylo 22 143 K¢ V' oboru penéznictvi
a pojistovnictvi vroce 2009 v Ceské republice primérna mzda dosahla hodnoty

45 861 K¢ a v Jihomoravském kraji 32 442 K¢.
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3.8 SWOT analyza

V této kapitole bude provedena SWOT analyza, tedy analyza silnych a slabych stranek

podniku a analyza ptilezitosti a hrozeb.

3.8.1 Analyza silnych a slabych stranek (S — W analyza)
Silné stranky
Dulezitost (5 — velmi dilezity, 1 — nejméné dulezity)

Stav (5 — velmi dobry, 1 — velmi $patny)

Tabulka 21: Silné stranky (Zdroj: vlastni zpracovani)

Slabé stranky
Dulezitost (5 - velmi dalezity, 1 — nejméné dillezity)
Stav (1 — velmi dobry, 5 — velmi $patny)

Tabulka 22: Slabé stranky (Zdroj: vlastni zpracovani)
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3.8.2 Analyza prileZitosti a hrozeb (O — T analyza)
PrileZitosti
Dulezitost (5 — velmi diilezité, 1 — nejméné diilezité)

Stav (5 — velmi dobry, 1 — velmi $patny)

Tabulka 23: PrileZitosti (Zdroj: vlastni zpracovani)

Hrozby
Dulezitost (5 — velmi diilezité, 1 — nejméné dilezité)
Stav (1 — velmi dobry, 5 — velmi $patny)

Tabulka 24: Hrozby (Zdroj: vlastni zpracovani)

3.8.3 Vysledky analyzy

SWOT analyza ukéazala, ze ma spolecnost vice silnych stranek neZ slabych.
Na spolecnost nicméné pusobi vice hrozeb nez ptilezitosti. Méla by tedy vyuZit silnych

stranek na ¢eleni hrozeb.

Tabulka 25: Vysledky analyzy (Zdroj: vlastni zpracovani)
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4 Navrhova ¢ast

Navrhovéa cast bakalarské prace se bude vénovat zméndm motivacniho programu.
Tyto zmény budou koncipovany takovym zplsobem, aby zvysily spokojenost
a motivaci zaméstnancti. Navrhované zmény budou vychazet z vysledki dotaznikového

Setfeni. Je nutné fici, Ze spole¢nost ma motivacni program velmi dobfe zpracovany.

4.1 Zména bonusového systému

Stavajici bonusovy systém pro poradce Ceské spofitelny v oblasti prodeje kli¢ovych
produktt je velmi slozity, komplikovany, pro poradce vzhledem ke svému znacnému
rozsahu a Castym zméndm velmi tézko pochopitelny, ,,stravitelny*. I pocet nabizenych
produktl je velmi znacny a v této oblasti je také potfeba provést zménu. Tuto zménu
si zadaji i zaméstnanci z fad poradcti, podle kterych neni soucasny motivaéni systém

prilis motivujici a vyhovujici.

Jednotlivi poradci napti¢ vSemi obchodnimi pozicemi v bance jsou jen velmi obtizné,
nebo vibec, si schopni dle stavajiciho motiva¢niho systému v oblasti prodeje klicovych
produktli spocist, o co v daném ctvrtleti nebo ,,celoroku® tzv. ,hraji“. Jakou Céstku
si jsou schopni pti 100 % pInéni obchodniho planu vydé¢lat. Tato skuteénost se odrazi

i ve vysledku dotaznikového Setieni.

4.1.1 Navrhovana zména

Navrh na zménu systému bonust v oblasti prodeje kli¢ovych produkti v Ceské
spofitelné spodiva zejména v jeho vyrazném zjednoduseni, tak aby byl vice

pochopitelny pro poradce a ostatni zaméstnance a byl vice transparentni.

Konkrétni zména bonusového systému, by spocivala Vvtom, Ze by bylo upusténo

od systému I — bonusu, ktery je vyplacen mésicné a T — bonusu, ktery je vyplacen
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ctvrtletné a kde zejména v T — bonusu neni uplné jasno, o jakou castku se ,hraje*.
Vzhledem Kk tomu, ze musi byt zajisténa i kvalita prodeje danych produkti tak by byla
cast provize vypldcena mésiéné ihned napt. (2/3) a ¢ast (1/3) by byla odkladana
do ,,fondu‘ z kterého by byla tato ¢ast vyplacena az cca po uplynuti dal$iho ¢tvrtleti,

Vv ptipad¢, ze klient v tomto obdobi produkt nezrusi.

Vysledkem by mélo byt, Ze pokud bude dany poradce jednozna¢né védét, ze za prodej
toho kterého produktu ma jasné danou ¢astku ve mzdé (pti splnéni danych kritérii, jako
je minimalni Groven plnéni obchodniho planu napt. 50 %), pfispéje tato zména k vyssi

motivaci poradct.

4.1.2 Naklady na zménu bonusového systému

Na vyplatu bonusl by byla vyclenéna ¢astka ve vysi 25 % ro¢niho objemu vyplacenych

zékladnich mezd. Tj. 84 000 000K¢ x 0,25 =21 000 000 K¢.

Takzvané klicové produkty, ze kterych je sestavovan obchodni plan produkta
na konkrétni kalendarni rok, jsou bodové ohodnoceny. Plan prodeje klicovych produkt
by vnavrhu &inil 26 250 000° bodd. Hodnota jednoho bodu je v korunach
21 000 000/ 26 250 000 = 0,80 K¢&. Prumérny plan v bodech na jednoho poradce
za mesic ¢ini 26 250 000 bodt / 218 poradcti / 12 mésici = 10 034 bodu.

Pti 100 % plnéni obchodniho planu poradcem, si takto jednoduse dokéaze spocist sviij
mésicni pfijem z bonusového systému. 10 034 bodl x 0,80 K¢ = 8 027,20 K¢&. Z této
castky budou vyplaceny nasledujici mésic spoleéné se mzdou 2/3 = 5 351,50 K¢
a1/3=2675,70 K¢ bude vyplacena po uplynuti 3 mésicti z diivodu zajisténi kvality
prodeje (v této dob¢ nesmi klient produkt vypoveédét nebo zrusit). Na nasledujici tabulce

miizeme vidét piehled navrhovanych zmén spole¢né s naklady.

¥ Body vychézi z bodii stanovenych priméré na obchodni plan na OP Brno.
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Tabulka 26: Pfehled navrhovanych zmén v bonusovém systému (Zdroj:

vlastni zpracovani)

4.1.3 Casova naro¢nost zmény bonusového systému a jeji realizace

Zavedeni takovéto zdsadni zmény v motivacnim systému v oblasti prodeje klicovych
produkt poradcti v tak velké organizaci jako je Ceska spofitelna, a.s., by nebylo

jednoduché a ani rychlé.

Zavadéna zména tohoto rozsahu a dopadu na cca 5 500 zaméstnancti v pobockové siti
by trvalo mésice. Navrh na zménu motivaéniho systému musi nejprve akceptovat
vedeni divize D5 drobného bankovnictvi. Poté se zména bude po urcitou dobu,
minimalné jednoho ctvrtleti ,pilotovat* na vybranych oblastnich pobo¢kach. Na zakladé
vyhodnoceni pilotu je predloZen materidl do predstavenstva, které rozhodne o terminu

realizace.

Na zdklad¢ rozhodnuti pfedstavenstva se musi upravit ptislusné interni ptedpisy.
Nasleduje vlna workshopti na téma zména bonusového systému v oblasti prodeje

klicovych produkti poradct, pii kterych je podstata zmény vysvetlovana
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zaméstnancim. Nasledné jsou interni pfedpisy distribuovany do pobockové sité

a je stanoveno datum ostrého spusténi dané zmeény.

4.2 Cafeteria systém

V dotaznikovém Setfeni bylo zjisténo, ze by zaméstnanci uvitali volbu benefitd z Sirsi
nabidky. Kazdy zaméstnanec by si vybral, co mu nejvice vyhovuje, proto se dalsi navrh

zabyva zavedenim cafeteria systému.

Zaméstnancim budou ponechany soucasné benefity jako jsou: stravenky, ptispévek
na zivotni pojisténi a penzijni ptipojisténi, ptispévek na spoleensko kulturni akce,
zdravotni volno, pracovni vyroci. Zbylé stavajici benefity budou nahrazeny novym

cafeteria systémem.

Pro zaméstnance je zejména vyhodné ponechani benefiti ve formé piispevki
na penzijni a zivotni pojisténi, jelikoz urcita Cast je pro né danové uznatelna. Jestlize
tedy zaméstnavatel pfispiva zaméstnanci maximalni moznou castku 1 250 K¢ mési¢né
na penzijni piipojisténi a 4 000 K¢ ro¢né na Zivotni pojisténi, jsou tyto piispévky
v thrnu 19 000 K¢ za oba ro¢né, u zaméstnance danoveé osvobozeny od dané z ptijmu
ze zavislé Cinnost. Déle si zaméstnanec muze odeCist od zakladu dané ptispévek
na penzijni pripojisténi, snizeny o 6 000 K¢, maximalné si vSak mize odecist v uhrnu
12 000 K¢&. Taktéz si od zékladu dané mulze odecist pfispévek na Zzivotni pojiSténi
V maximalni mozné vysi 12 000 K¢, pokud splni podminky uvedené v § 15(6) zdkona

0 danich z pfijmu.

U zaméstnavatele se tento pfispévek na penzijni pfipojiSténi a Zivotni pojiSténi stava
danové uznatelnym nékladem a to bez ohledu na poskytovanou vysi. Jeho poskytovani
vSak musi vyplyvat z kolektivni smlouvy, vnitiniho pfedpisu zaméstnavatele, pracovni

nebo jiné smlouvy, pokud zédkon nestanovi jinak.
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Zaméstnanci by mohli benefity v ramci cafeteria systému Cerpat formou poukazek,

pti¢emz by si mohli vybirat z nékolika oblasti benefitt:

Sport — jednalo by se o rizné slevové poukazy do fitness center na permanentni
vstupy, nebo na lezecké stény, déle slevové poukazy na prondjem tenisovych

a squashovych kurtt apod.

Vzdélani — zde by piipadaly v uvahu poukdzky na jazykové kurzy, kurzy
ekonomie, prava, které by slouzily pro ziskani vSeobecného piehledu

zaméstnance v danych oblastech.

Kultura — poukazky na divadelni pfedstaveni, poukazky do kina, na sportovni

utkani apod.

Zdravotni péfe — slevové poukazy na dentdlni hygienu, kontaktni cocky,

vysetifeni zraku apod.

Nakupovani ve vybranych obchodech — poukazy a slevové poukazy do riznych

obchodti a specializovanych prodejen na sport, domécnost, zahradu apod.

Cestovani — poukazy a slevové poukazy na dovolenou, poznavaci zajezdy

vybranych cestovnich kancelafi.

4.2.1 Rozvrzeni bodi a podminky jejich ¢erpani

Zaméstnanci by méli k dispozici 1 500 bodi mési¢né, které by mohli sménit za benefity

zurCité oblasti jak bylo jiz dfive uvedeno. MnoZstvi ptidélenych bodi zalezi

na odvedenych pracovnich vykonech a jejich vysledcich. Body, které mize

zaméstnanec ziskat za mésic, budou rozlozZeny do tfech kategorii:

1 000 bodii za pInéni obchodniho planu.
250 bodi za dodrzeni kvality prodeje.

250 bodi za osobni ohodnoceni nadfizenym pracovnikem.
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Zamegstnanec, ktery splni obchodni plan na 100 %, obdrzi 1 000 bodt, zaméstnanec,
ktery splni na 80 %, obdrzi 500 bodl a ten, ktery splni na méné jak 80 %, neobdrzi
zadny bod. Zaméstnanci, kteti dodrzi kvalitu prodeje, to znamena, Ze na né nebudou
podéavany stiznosti ze strany klientli, obdrzi 250 bodd. Osobni ohodnoceni je zavislé
na vlastnim usudku nadtizeného pracovnika, ktery ohodnoti zaméstnance bud 250
body, pokud bude spokojeny, anebo Zadnym bodem, pokud bude nespokojeny s jeho

pracovnim nasazenim a vykonem.

Evidence bodi ziskanych zaméstnanci bude probihat obdobné, jako ma firma
nastavenou evidenci plnéni obchodniho planu. V rdmci pracovnich tymt bude tuto
evidenci zpracovavat pfislusSny tym lidr. Body, které zaméstnanec ziskd za plnéni
obchodniho planu, budou prabézné zapisovany do tabulky v programu MS Excel
a jejich spravné zapsani bude kontrolovat piislusny tym lidr. Zapisovani bodu
za dodrzeni kvality prodeje a bodi za osobni ohodnoceni nadiizenym pracovnikem,

bude zpracovavat opét ptislusny tym lidr.

Koncem  kazdého  meésice bude  probihat uzavérka  ziskanych  bodu
a zaméstnanec si v podnikovém intranetu, pod svym jménem, vybere z aktualni nabidky
benefita ten, ktery mu nejvice vyhovuje. Podminky, na zakladé kterych budou moci
zaméstnanci Cerpat dané benefity, je aktivné zapoji do procesu volby a budou

je motivovat k lepsim pracovnim vykontim, za které mohou ziskat vice bodd.

Tabulka 27: Piiklad formulafe na evidenci ziskanych bodi

(Zdroj:vlastni zpracovani)

Pobocka: 201
Pracovni pozice Poradce
Jméno Josef
PFijmeni Novak
Body za pInéni obchodniho planu: |1 000
Body za kvalitu prodeje: 250
Body za osobni ohodnoceni: 250
Ziskané body celkem 1500
Meésic Kvéten
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4.2.2 Vyhody pro zaméstnance a zaméstnavatele

Vyhody pro zaméstnavatele plynouci z cafeteria systému:
e Zameéstnavatel zde neodvadi socidlni a zdravotni pojisténi.

e Dochéazi k optimalnimu vyuziti — vyuzivaji se jen ty benefity, po kterych

je zrovna poptavka.

e Motivujici prvek pro zaméstnance a flexibilita systému.

Vyhody pro zaméstnance plynouci z cafeteria systému:
e Zameéstnanec neodvadi socidlni a zdravotni pojisténi.

e Moznost volby benefitu.

4.2.3 Naklady cafeteria systému

Kazdy poukaz z kazdé oblasti bude mit ptidélen urcity pocet bodi, pficemz souhrn
pottebnych bodid na ziskdni daného poukazu z dané oblasti benefitl, neptesdhne
maximalni mozny pocet bodl, které miZe zaméstnanec ziskat. Maximum ziskanych
bodii za mésic je 1500 a to je 18 000 bodi ro¢né na zaméstnance. Coz by bylo
Vv pfepoctu na koruny 18 000 K¢ roéné a mésicné by to bylo 1500 K¢ na jednoho
zaméstnance. Jeden bod je tedy 1 K¢.

Tabulka 28: Naklady cafeteria systému (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Na vyse uvedené tabulce muzeme vidét naklady na poskytované benefity v cafeteria
systému v maximalni mozné vys$i. Nicméné to nejsou celkové naklady, jelikoz k nim
musime jesté pricist naklady na zakoupeni potiebného softwaru, ktery by zajistoval,
vedeni a spravu nabidky danych benefitd. V ramci tohoto programu se bude
zaméstnanec piihlaSovat pod svym vytvofenym uctem a vybirat si benefity. Dal§i
naklady spocivaji ve tvorbé poukazek a smluveni vybranych obchodnich partnerti, ktefi
budou zajistovat benefity. Nicméné, bude jest€¢ nutné piijmout zaméstnance,

ktefi budou zajistovat spravné fungovani celého systému.

4.2.4 Zavedeni cafeteria systému externim partnerem

Vzhledem k tomu, Ze provoz a sprava vlastniho cafeteria systému by byla velmi
naro¢na, jak z ¢asového hlediska, tak i z hlediska nakladt, existuje i varianta uplného
outsourcingu Vv této oblasti externim partnerem. Pro spole¢nost bude tato moznost

Znamenat nemalé uSetifeni naklada.

Firmy zabivajici se outsorcingem cafeteria systémii:
e ABSOLUT - IN, s.r.0.
e Benefit Management, s.r.o.

e Cafeteria systems, s.r.o.

Po peclivém prostudovani vSech nabidek spolecnosti a informaci uvedenych
na webovych strankéch, se jevi jako vhodny kandidat firma Benefit Management. Firma
piisobi na Ceském trhu jiz od roku 2003. Mezi jeji klienty patii spole¢nosti s obdobné
velkym poétem zaméstnancli, jako je Ceskd spofitelna. Celkem spravuje ucty

pro 40 000 zaméstnancii z Ceské republiky a Slovenska.

Firma Benefit Management nabizi program Benefit Plus. Jednd se o program

volitelnych benefiti. Program je dostupny 24 hodin denné formou internetové aplikace.
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Zameéstnanec si zde na zaklad¢é dosazeného kreditu (v nasem piipad¢ poctu bodl) mize

libovolné ,,nakupovat benefity. (BENEFIT MANAGEMENT, 2011)

Vyhody programu benefit plus, (BENEFIT MANAGEMENT, 2011):
e Minimalni administrativa pro zaméstnavatele.
e SniZzeni ndkladi na odménovani — finanéné efektivnéjsi systém.
e Zachovani vSech soucasnych benefitli a jejich zatfazeni do aplikace.
e Snadna a rychla implementace.
e Neomezena smluvni sit’ partnert.

e Piehled o stavu konta a historie Cerpani.

BohuzZel spole¢nost neposkytuje informace o cené programu Benefit Plus a tak se daji
jen velmi tézko odhadovat nédklady, které budou vynalozeny na outsourcing touto

spole¢nosti.

4.2.5 Poukazky Flexi pass

Jelikoz by se dané benefity poskytovaly ve formé poukédzek a zavedeni cafeteria
systému by znamenalo velké ndklady pro firmu, je tu moznost vyuzit také poukdazek
Flexi pass, prostiednictvim spole¢nosti Sodexo pass Ceska republika. Poukazky Flexi
pass tzv. cafeteria light maji celorepublikovou sit’ partnert. Diky tomu, ze budou
benefity poskytovany ve form& poukazek, vzniknou zaméstnanci daniové ulevy
ve form¢ Uspory na socialnim a zdravotnim pojisténi, které se za tyto poukazky neplati.
Dale odpadne administrativni naro¢nost v tom, Ze nebude zaveden specialni program
na cafeteria systém, ktery by spravovala externi firma. Zaméstnanci nemusi dopiedu
nahlaSovat jaky benefit chtéji, protoZ dostanou poukéazku Flexi pass, kterda ma Siroké
pole pusobnosti, napt.: Kultura, sport, cestovani, vzdélavani, nakup 1ékti a mnoho

dalsich. VysSe poskytovanych poukazek vychazi z poctu bodu, které zaméstnanec ziska
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podle kritérii popsanych V kapitole 4.2.1. Kazdy mésic mize zaméstnanec ziskat

poukazku v maximalni vysi 1 500 K¢.

4.2.6 Casova naro¢nost zavedeni cafeteria systému

Casova naroénost zmény v poskytovanych benefitech by byla obdobné dasové naroéna
jako zména bonusoveého systému s tim rozdilem, ze by zde jesté spoustu Casu zabralo
vybrani konkrétni poskytovatelské a zpracovatelské spolecnosti ve vybérovém fizeni.
V piipadé¢ ze bude vybrana tfeti varianta, ve form¢ poukédzek Flexi pass,

odpadne administrativni naro¢nost na zavedeni cafeteria systému.

4.2.7 Zhodnoceni a vybrani optimalni varianty

V predchazejicich podkapitolach byla prezentovana moznost zavedeni cafeteria systému
jako mnastroje na zvySeni motivovanosti a spokojenosti zaméstnancli a ndstroje
na zvyseni jejich pracovniho vykonu. Byly prezentovany tti mozné varianty, jak zavést
cafeteria systém ve spole¢nosti. Vzhledem k tomu, o jak velkou spole¢nost se jedna,
idealni variantou bude poskytovani benefiti formou poukézek Flexi pass,
prostiednictvim firmy Sodexo pass Ceska republika. Toto feSeni by bylo nejméné

administrativné naro¢né a mélo by nejmensi naklady jak na realizaci, tak na provoz.

4.3 Vzdélavani

Z dotaznikového Setfeni bylo ziejmé, ze v oblasti vzdélavani nejsou zaméstnanci ptilis
spokojeni. Firma sice zaméstnancim nabizi Skoleni v oblasti prodeje produktl

a prodejnich dovednosti, avsak tfeba jazykové kurzy v nabidce nejsou.

Navrh v oblasti vzdélavani spociva tedy Vtom, Ze budou zaméstnanci chodit
na vzdélavaci kurzy anglictiny jednou tydng. Zajistit vyuku pro vSechny zaméstnance

by bylo ¢asové i finan¢né velmi naroc¢né. Kurzy budou tedy zajistovany pouze pro fidici
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pracovniky OP Brno. Jednalo by se tedy zhruba o skupinu 26 zaméstnanct, kteti budou
rozdéleni do tfech skupin, po deviti ¢lenech a vyuka bude probihat Vv rannich hodinach
jednou tydné. Vyuku bude zajistovat externi partner a bude probihat v prostorach OP
Brno.

Tabulka 29: Naklady na vyuku angli¢tiny pro Fidici pracovniky (Zdroj: vlastni zpracovani)

Dale se da vyuzit kurz angliCtiny, jako motiva¢niho faktoru, vzdy pro dva nejlepsi
pracovniky z kazdé poboCky na pozici poradce, kteii maji zdkladni znalost anglického
jazyka. Jednalo by se tedy o 64 zaméstnanci. Jazykové kurzy maji zajistit schopnost
zaméstnanci komunikovat s cizinci, ktefi navstivi danou pobocku. Vybrani zaméstnanci
budou rozdéleni do osmi skupin po osmi ¢lenech. Vyuku bude zajist'ovat externi partner

a bude probihat jednou tydné rano pted pracovni dobou, v prostorach OP Brno.

Tabulka 30: Naklady na vyuku angli¢tiny pro poradce (Zdroj: vlastni zpracovani)

Pro feditele OP Brno, by firma mohla uvazovat o rozvoji jeho kvalifikace moznosti
studia MBA. Studium je pro zaméstnavatele danové uznatelnou polozkou, takze si jej
muze zahrnout do danoveé uznatelnych ndkladi. Néklady na studium se pohybuji okolo

320 000 K¢ bez DPH. Vyhody pro zaméstnavatele pokud zaméstnanec absolvuje MBA:

¢ Studium je postaveno na propojeni teorie a praxe.
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e Manazer zpracovava a feSi konkrétni problémy vlastni firmy za pomoci

zkuSenych lektort a manazert z praxe.

e Studenti patfi mezi Spickové manazery z mnoha obord, zaméstnanec ziska

vyznamné kontakty.

e Studium se dd vyuzit jako motivace, pokud zaméstnanec dosdhne urcitych

vysledku, studium mu bude firmou proplaceno.

e Studium je dafiové uznatelnym ndkladem®, (BRNO BUSINESS SCHOOL,
2007).

4.3.1 Moznost vyuziti fondi Evropské unie

V ramci vzdelavani zaméstnancl je mozno vyuzit 1 dotaci z Evropské unie. Konkrétné
se jedna o globalni grant EDUCA, ktery slouzi ke zvySeni kvalifikacni Urovné,
profesnich dovednosti a znalosti zaméstnanci. VySe ziskané dotace se pohybuje

od 500 tis. K¢ do 8 mil. K¢, (CZECHINVEST, 2012).

Mezi podporované aktivity patfi:

1) Aktivity specifického vzdélavani (minimalné 80 %) napt., (CZECHINVEST,
2012):

e Profesni vzdélavani zaméstnancii podporované zaméstnavateli.

e Odborné vzdélavani zaméstnancii a zaméstnavatell, zameéfené

na prohloubeni, rozsiteni, zvySeni, obnoveni nebo udrzeni kvalifikace.
e Tvorba podnikovych vzdélavacich programti pro zaméstnance.

e Tvorba podnikovych lektori a mnoho dalsich.

* Je vhodné zakotvit studium MBA do dodatku pracovni smlouvy, jako podminku, Ze si zaméstnanec
studiem MBA prohloubi znalosti za ucelem udrzovani odborné kvalifikace.
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2) Aktivity obecného vzdélavani (maximalné 20 %) napi., (CZECHINVEST,
2012):

e Jazykové vzdélani.
e Skoleni poéitatovych dovednosti.

e Skoleni v oblasti tzv. mékkych dovednosti a mnoho dal§ich.

Zasadni problém V této oblasti je v tom, ze cilové podniky, kterym je poskytnuta dotace,
musi mit sidlo mimo hl. mésto Praha. DalSim problémem V ziskani
dotace je, ze v soucasné dob&é obor bankovnictvi nespada do podporovanych obort
dle kodi CZ - NACE. Nicméné v ramci nové vyzvy mize dojit ke zméné konkrétnich
podminek. Tak existuje ur¢ita Sance, ze by se dal projekt vyuzit, nebo alesponl se o n¢j

uchazet v ramci Ceské spofitelny.

4.4 Danové reSeni navrhovanych zmén

Na nizZe uvedené tabulce mizeme vidét, jaky budou mit uvedené zmény daniovy dopad
na zameéstnance spole¢nosti. Je patrné, ze zdanéni bude podléhat pouze poskytnuti

finanéniho bonusu.

Tabulka 31: Daiiové FeSeni u zaméstnance (Zdroj: zpracovano dle/ (586/1992 Sh.))

§ 6(9) pism. A NE
NE § 6(9) pism. A NE
NE (avsak jen do
NE § 6(9) pism. D Castky 20 000 K¢ za
rok)
ANO | - ANO
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Na nasledujici tabulce je uvedené, jaké budou mit dané zmény danové dopady
na zameéstnavatele. Je patrné, ze danovym vydajem nebude jen poskytovani poukéazek

Flexi pass.

Tabulka 32: Daiiové FeSeni u zaméstnavatele (Zdroj: zpracovano dle/ (586/1992 Sh.))

§ 24(2) pism. J bod 3
ANO nebo § 24(2) pism J bod NE
5.

Pokyn D-190 k
ustanoveni § 24 bod 12.
Dale je vhodné zakotvit
do dodatku pracovni
smlouvy, Ze si
zaméstnanec studiem
MBA prohloubi znalosti
za ucelem udrzeni
odborné kvalifikace.

ANO NE

Nepenézni plnéni
poskytovana na vrub

NE nedanovych nakladi, ze NE

zisku po zdanéni nebo z

fondd (§ 25(1) pism. H).

ANO ANO

4.5 Shrnuti navrhové casti

Motivaéni program Ceské spofitelny je zna¢né obsahly a propracovany a je dilezité
si polozit otazku, zda tento systém jesté né&jak vice rozSifovat a prohlubovat. Nicméné
nékteré formulované navrhy by mohly byt zavedeny piedev$im proto, ze by zajistily
vétsi motivaci a pracovni vykon zaméstnanct. Dalsi otdzkou je, zdali by spolecnost byla
schopna tyto zmény akceptovat, jelikoz by ji vznikly dal$i nemalé personalni

a administrativni ndklady, souvisejici s navrhovanymi zménami
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5 Naklady a prinosy navrhovanych zmén

V nésledujici kapitole budou shrnuty ndklady a ptinosy zmén uvedenych v navrhové

¢asti.

5.1 Naklady navrhovanych zmén

Tabulka 33: Naklady navrhovanych zmén (Zdroj: vlastni zpracovani)

Na vySe uvedené tabulce mizeme vidét sumu naklad na navrhované zmény uvedené
v navrhové c¢asti prace. Celkové naklady navrhovanych zmén jsou odhadovany

na 27 076 000 K¢ coZ na jednoho pracovnika ¢inni v priméru 94 014 K¢ ro¢né.

Néklady na zménu bonusového systému jsou 21 000 000 K¢&. Tato suma néaklad
je pocitana za podminky, Ze zaméstnanci splni sviij obchodni plan na 100 % a budou
tedy Cerpat maximalni moZny bonus. Ve skutecnosti vSak tato situace nenastane, proto

budou pravdépodobné realné naklady nizsi.
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Néklady Cafeteria systému jsou 5 184 000 K¢ + provize dodavatele poukazek. Naklady
5184 000 K¢ jsou opét pocitdny V maximdlni mozné vysi, kdy vSichni zaméstnanci
nasbiraji nejvy$si mozny pocet bodl a ziskaji tak poukazku v hodnoté 1 500 K¢

meésiéné.

Dalsi naklady se tykaji zavedeni kurzli anglictiny pro fidici pracovniky a pro vybrané
poradce. Pro fidici pracovniky jsou néklady této navrhované zmény 156 000 K¢&. Kurzi
bude vyuzivat celkem 26 fidicich pracovnikii. Pro vybrané poradce jsou néklady
416 000 K¢. Kurzy bude vyuzivat celkem 64 poradcii. Budou vybrani z kazdé pobocky

dva nejlepsi.

Nejveétsim nakladem ve vysi 320 000 K¢ na jednoho zaméstnance je studium MBA

pro feditele OP Brno.

5.2 Prinosy navrhovanych zmén

Zména bonusového systému

Nejvétsim piinosem této zmény bude to, Ze novy systém bonusi je pro zaméstnance
piehledny a transparentni. Zaméstnanci si budou moci snadno vypodist, kolik
pii splnéni obchodniho planu mohou ziskat. Tim by mélo byt dosaZzeno vétsi motivace
zaméstnanct, protoZe si budou moci jasné stanovit sviij cil a budou znat pfesné¢ odménu,
kterou pfi splnéni cile mohou dostat. Déale bude pro banku zaru€ena urcitd vyse kvality
prodeje, jelikoz 1/3 bonusu dostanou zaméstnanci vyplacenou az po uplynuti tfi mésict

ode dne uzavieni smlouvy na konkrétni produkt.

Cafeteria systém

Piinos zavedeni cafeteria systému spociva pfedevSim v tom, Ze se zaméstnanciim

nabidne moznost volby benefiti. Zaméstnanci tedy budou opét motivovani zejména tim,
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ze pri plnéni pracovnich povinnosti a splnéni ur¢itého poctu bodt, dostanou za svou
praci poukazku, na zaklad¢ které si budou moci zvolit benefit podle svého uvazeni.
Pokud budou pouzity poukazky Flexi pass, které funguji na podobném principu jako
stravenky, tak by to byl pro zaméstnavatele malo naro¢ny benefit. Pro zaméstnance
skyta poukazka Flexi pass vyhodu vtom, Ze je to pro né¢ danova vyhoda, ze které
se neplati socialni a zdravotni pojisténi. Zaméstnanec tedy ma z poukazky vétsi uzitek,

nez kdyby dostal vyplacenou vysi poukazky jako penézni odménu.

Kurzy angli¢tiny

Kurzy anglitiny potfddané pro vedouci pracovniky maji ptinos piedevS§im v tom,
ze zamestnanci dostanou vSeobecny prehled v daném jazyce a zdokonali si jeho troven.
Hlavnim pfinosem kurzii potadanych pro vybrané poradce je to, Zze uz nebudou mit

problém v komunikaci, pokud pobo¢ku navstivi zahrani¢ni klient.

Studium MBA pro reditele OP Brno

Ptfinosem tohoto studia je predevSim Vtom, Ze si zaméstnanec rozSifi vSeobecny
piehled, ziska tak vyznamné poznatky z teorie a praxe. V ramci studia zpracovava a fesi
konkrétni problémy ve vlastni firm¢ za pomoci zkusSenych lektori a manazera z praxe.
Déle ziskd mnoho vyznamnych kontakt. Dalsi vyhodou je to, Ze studium je danové

uznatelnym nékladem, (BRNO BUSINESS SCHOOL, 2007).
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Z7avér

Cilem prace bylo zvysit motivaci a spokojenost zaméstnancii v Ceské spofitelné, a.s.,

konkrétn¢ v Oblastni poboéce Brno a docilit tak lepsich pracovnich vykontl.

V teoretické Casti byly shrnuty poznatky z oblasti motivace a stimulace zaméstnancu.
Dale byly popsany teorie motivace, odménovani zaméstnanci a fizeni pracovniho
vykonu. V zavéru teoretické ¢asti prace byl popsan motivacni program, jeho teoreticka

vychodiska a jeho tvorba.

V analytické ¢asti byla predstavena Ceské spofitelna, a.s., byla shrnuta v kratkosti jeji
historie, poskytované sluzby, piedstavenstvo, dozor¢i rada a vysledky hospodaieni, kde
konkrétné¢ vroce 2010 dosahl hodnoty 12,1 mld. K& Dale zde byla ptedstavena

Oblastni pobocka Brno a jeji organizacni struktura a zaméstnanci.

Jak je jist¢ patrné ze samotného nazvu této prace, jednim z ukoli byla analyza
motivacniho programu spoleCnosti. Bylo zjisténo, ze motivaéni program spolecnosti,
je na velmi dobré Grovni. Spole¢nost poskytuje zaméstnanctim celou fadu benefit, jako
jsou naptiklad stravenky, ptfispévek na penzijni a zivotni pojisténi, zdravotni volno,
odménu za pracovni vyro¢i a mnoho dalSich. Spolecnost také poskytuje zaméstnanciim

kromé zdkladni mzdy, jesté celou fadu ptiplatkd a bonust.

Po analyze motivaéniho programu nasledovalo dotaznikové Setfeni, které bylo
zamefeno na spokojenost zaméstnanci se sou¢asnym motivaénim programem. Samotny
dotaznik mél tii ¢asti, které byly rozdéleny podle charakteristiky jednotlivych otézek.
Z dotaznikového Setieni je patrné, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni predevsim s bonusy,
platovym ohodnocenim, moznosti seberozvoje a moznosti vzdélavani. Nespokojeni

zamestnanci jsou piedevsim z fad poradct.
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Analytickou ¢ast prace uzavira analyza trhu prace a analyza konkurence. V analyze trhu
prace byla srovnana primérna mzda v oboru penéznictvi a pojistovnictvi s obecnou
pramérnou mzdou a to jak na uzemi celé Ceské republiky, tak v Jihomoravském kraji.
Bylo zjisténo, ze primérna mzda v penéznictvi a pojiStovnictvi je mnohem vyssi
nez obecna prumérnd mzda. V analyze konkurence bylo provedeno srovnani
pramérnych mezd s nejvétsimi konkurenty CSOB a Komeréni bankou a srovnani
zaméstnaneckych benefiti s Komeréni bankou. Bylo zjisténo, Ze nejvétsi primérnou
mzdu ma CSOB a to 49 077 K¢&, Ceska spofitelna 46 696 K¢ a nejnizsi Komeréni banka
38 772 KC¢.

Z celkové analyzy motivaéniho programu vyplyva, Ze plni sviij ukol velmi dobfe.
Avsak najdou se 1 nékteré nedostatky, se kterymi zaméstnanci nejsou spokojeni. Proto
jsou v zavéru prace predstaveny navrhy na zménu bonusového systému, zavedeni
cafeteria systému, moznosti vzdélavani v podobé kurzi anglictiny a moznosti studia
MBA pro feditele Oblastni poboc¢ky Brno. Tyto zmény, by méli vést k vétsi motivaci

a spokojenosti pracovniki a také k lepSimu pracovnimu vykonu.
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Piiloha ¢. 1

Prizkum motivovanosti zaméstnancu Ceské sporitelny

Vézena pani, Vazeny pane,

jsem studentem ttetiho ro¢niku bakalafského studia Fakulty podnikatelsk¢ VUT v Brné.
Zpracovavam Bakalafskou praci na téma ,,Analyza a ndvrh zmén motiva¢niho systému

ve vybrané spolecnosti‘.

Prosim Vés o objektivni vyplnéni dotazniku, dotaznik je anonymni a vysledky budou

pouzity pouze pro ucely zpracovani mé bakalarské prace.

Dé&kuji Vam za odpovédi a ochotu ke spolupraci.

Michal Mrkvica



Cast

V prvni ¢asti dotazniku prosim uved’te jakou mad pro Vas dany motivacni faktor

dulezitost a jak jste s nim spokojeni. Dilezitost ohodnotte ¢islem 1 - 4. Spokojenost

taktéz ¢islem 1 - 4. Cisla vybirejte podle vaseho nejlepsiho uvazeni.

Stupnice Hodnoceni:

DuleZitost:

1 - dilezity

2 — spiSe dtlezity

3- spiSe nedulezity

4 —nedulezity

Dopliite prosim ¢islice na stupnici od 1 do 4.

Spokojenost:

1 - spokojeny

2- spise spokojeny
3- spiSe nespokojeny

4 - nespokojeny

C. Faktory Diilezitost |Spokojenost

1. Napli prace

2. Zajimavost prace

3 P‘racovni prostiedi (technické vybavent,
cistota)

4. MozZnost seberozvoje

5. Kariérni postup

6. Pracovni kolektiv

7. Pracovni doba

8. Platové ohodnoceni

9. Zameéstnanecké benefity

10. Bonusy

11. | Vztah s nadfizenym

12. | Vcasnd informovanost o zménach

13. | Mira odpovédnosti (pravomoci)

14. | Moznost sdélit svlij ndzor, ptipominku

15, MozZnost vzdélavani (Skoleni, jazykové

kurzy)




Cast

V této Casti dotazniku prosim zaskrtnéte pouze jednu z nabizenych variant, vyjimkou

je otazka ¢. 7 a otazka €. 17, kde muzete zatrhnout vice variant odpoveédi.

1.

a)
b)

d)

Znite dobie motivaéni program Ceské spofitelny?
Ano

SpiSe Ano

SpiSe Ne

Ne

Znate vSechny benefity a vyhody, které Vam ceska sporitelna nabizi?
Ano

Spise Ano

Spise Ne

Ne

Povazujete Motivacni program za motivujici v porovnani s konkurenci?
Ano

SpisSe Ano

Spise Ne

Ne

Neumim posoudit

Povazujete finanéni ohodnoceni v porovnani s konkurenci za:
Srovnatelné

Lepsi

Horsi

Neumim posoudit



9)
h)

)
k)

PovaZujete zaméstnanecké benefity v porovnani s konkurenci za:
Srovnatelné

Lepsi

Horsi

Neumim posoudit

PovaZujete soucasny systém bonusii za motivujici?
Ano

SpiSe Ano

SpiSe Ne

Ne

Co byste vyradil/a ze zaméstnaneckych benefiti? (mizete zatrhnout vice
odpovédi)

Stravenky

Ptispévek na sport

Ptispévek na dovolenou

Ptispévek na spolecensko-kulturni akci
Socialni vypomoc v tizivé situaci
Prispévek na penzijni ptipojisténi
Ptispévek na Zivotni pojiSténi
Zdravotni volno

Volno na charitu

Volno pro otce

Zvyhodnéna urokova sazba na osobnim U¢tu zaméstnance

Zvyhodnény kontokorent



8. NapiSte prosim, co byste naopak chtél/a pridat k zaméstnaneckym
benefitiim:

9. Uvital/a byste moZnost vybéru benefiti z SirSi nabidky, kde by si kazdy
zaméstnanec vybral benefit, podle toho, ktery mu nejvice vyhovuje?

a) Ano

b) Spise Ano

c) SpiSe Ne

d) Ne

Pokud ne, tak uved’te dtivod této odpovedi: ...........ooviiiiiiiiiii

10. Znate Cafeteria systém?
a) Ano

b) Spise Ano

c) Spise Ne

d) Ne

11. Uvital/a byste moZnost Cafeteria systému ve Vasi spoleCnosti? (tuto otazku
vypliuji pouze respondenti, ktefi zatrhli odpovéd ,,Ano*, nebo ,,Spise Ano“ u
piedchozi otazky)

a) Ano

b) Spise Ano

c) Spise Ne

d) Ne

Pokud Ne tak uved'te diivod této odpovedi: ........oovivviiiiiiiiiinircecceeeeee



12. Vyhovuje Vam pomér mezi fixni a variabilni ¢astkou platu (bonusem)?
a) Ano

b) Spise Ano

c) SpiSe Ne

d) Ne

13. Pokud Vam nevyhovuje pomér fixniho platu a bonusu uvital/a byste: (tuto
otazku vypliuji pouze respondenti, kteti zatrhli odpoveéd’ ,,Ne*, nebo ,,Spise Ne*
u predchazejici otazky)

a) Veétsi bonus a snizeni fixniho platu

b) V¢tsi fixni plat a snizeni bonusu

14. Je podle Vas prace, kterou vykonavate naro¢na z hlediska casu?
a) Ano

b) Spise Ano

c) Spise Ne

d) Ne

15.Je podle Vas prace, kterou vykonavate narofna z hlediska miry
odpovédnosti?

a) Ano
b) Spise Ano
c) Spise Ne
d) Ne



16. Je podle Vas prace, kterou vykonavate naro¢na z hlediska vysokych naroki
nadrizenych?

a) Ano
b) Spise Ano
c) SpiSe Ne
d) Ne

17. Za jaké situace a podminek byste byli ochotni zménit zaméstnavatele?
(moZnost zatrhnout vice variant)

a) Vyssi penézni odména (Mzda + bonusy)
b) Lepsi kolektiv

C) Zajimavéjsi prace

d) Pruznéjsi pracovni doba

e) Méné naro¢na prace

18. Zde prosim napiSte, co byste chtél/a pripadné zménit na motivaénim
programu:



1. Cast

Tteti cast dotazniku je zamétfena na obecné informace o zaméstnanci. Prosim zaskrtnéte

vzdy jen jednu moznost z nabizenych variant odpovédi.

1. Jste:
a) Muz
b) Zena

4. Polet let odpracovanych v Ceské spofitelné:

a) 0-1rok
b) 1-3roky
c) 3-8let

d) 8avice let

5. Dosazené vzdélani:
a) zakladni

b) sttedoskolské

c) vyssi odborné

d) vysokoskolské



Pfiloha ¢. 2

r wr

Hodnoceni prvni ¢asti dotazniku

Prvni ¢ast dotazniku byla zaméfena na motivacni faktory. Zaméstnanci méli moznost
se vyjadrit k danym faktorim na zéklad¢ jejich dilezitosti a spokojenosti. Hodnotit dané
faktory mohli na stupnici od 1 do 4. Coz tedy znamend, Ze u dulezitosti dan¢ho faktoru
je 1 - dilezity a 4 - nedilezity. U spokojenosti s danymi faktory 1 — znamena spokojeny
a 4 — nespokojeny. Vysledky byly zpracovany v programu MS Excell pomoci metody
vazené¢ho priméru. A budou dale interpretovany a zobrazeny ve tfech nasledujicich

grafech.

Dilezitost motivaénich faktorua

Dulezitost motiva¢nich faktoru

MozZnost vzdélavéni (jazykové kurzy) 9,1
Mira odpovédnosti (pravomoci) 9,3
Kariérni postup 9,6
Zajimavost prace 9,7
MoZnost seberozvoje 9,7
Pracovnidoba 9,8

Zaméstnanecké benefity 10,1
Pracovni prostredi 10,]
Pracovni kolektiv 10,1

. e " . B DUleZitost
Moznost sdélit svlij ndzor, pfipominku 10,2

Motivacnifaktory

V¢&asnd informovanost o zménach 10,4
Naplri préce 10,4

Platové ohodnoceni 10,5
Bonusy 10,6
Vztah s nadfizenym 10,9

8 85 9 95 10 105 11

PfepoctenadtleZitost vazenym priimérem

Graf 1: Dilezitost motiva¢nich faktori (Zdroj: vlastni zpracovani)



Z ptedchoziho grafu mizeme vidét, jak respondenti ohodnotili dulezitost motivacnich

faktorti. Za nejdulezit¢jsi motivacni faktory miizeme tedy povazovat podle respondentti:
e Vztah s nadfizenym.
e Bonusy.
e Platové ohodnoceni.
e Napln prace.
e Vcasna informovanost o zménach.
e Moznost sdélit svilj nazor a ptipominku.
e Pracovni kolektiv.
e Pracovni prosttedi.

e Zaméstnanecké benefity.

Naopak za mén¢ dlilezité motivacni faktory podle respondentii miizeme povazovat:
e Pracovni doba.
e Moznost seberozvoje.
e Zajimavost prace.
e Kariérni postup.
e Mira odpovédnosti (pravomoci).

e Moznost vzdélavani.

Miuzeme tedy fici a je tedy zfejmé z pfedchoziho grafu, Ze respondenti povazuji spise
za dulezité motivacni faktory hmotné podstaty, jako jsou bonusy a platové ohodnoceni.
Dale také velmi dilezity faktor je vztah s nadfizenym, informovanost o zménach

pracovni kolektiv a prostiedi.
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Naopak za mén¢ dulezité faktory respondenti povazuji moznost seberozvoje, kariérniho

postupu, zajimavost prace a moznost vzdélavani.

Spokojenost s motiva¢nimi faktory

Spokojenost s motiva¢nimi faktory
Moznost vzdélavani (jazykové... 7,2
Mira odpovédnosti (pravomoci) 7,9
Kariérni postup 6,5
Zajimavost prace 8,8
MozZnost seberozvoje 7,6
Pracovni doba 7,8
g Zaméstnanecké benefity 10
:"E Pracovni prostiedi ,7
:g: Pracovni kolektiv 2,7 = Spokojenost
§° Moznost sdélit sv(ij nazor,... 74
VE&asna informovanost o zménach 31
Naplf prace 9,3
Platové ohodnoceni 7,4
Bonusy 7,5
Vztah s nadfizenym 91
0 2 4 6 8 10
Pfepoétenaspokojenost vazenym primérem

Graf 2: Spokojenost s motiva¢nimi faktory (Zdroj: vlastni zpracovani)

Co se tyce spokojenosti zaméstnancl tak mizeme vidét na predchdzejicim grafu,
jak respondenti ohodnotili jednotlivé motivacni faktory. Mezi motivacni faktory,

se kterymi jsou respondeti nejvice spokojeni, patfi:

e Zaméstnanecké benefity.
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e Pracovni kolektiv.
e Pracovni prostiedi.
e Napln prace.

e Vztah s nadfizenym.

Je tedy patrné, Ze respondenti jsou spokojeni pifedevsim Vv oblasti mezilidskych vztaha

a komunikaci na pracovisti.

Mezi faktory, se kterymi respondenti nebyli ptili§ spokojeni, patfi:
e Pracovni doba.
e Moznost seberozvoje.
e Platové ohodnoceni.
e Bonusy.
e  Moznost sdélit sviij nazor.
e Moznost vzdélavani.

e Moznost kariérniho postupu.

Je tedy patrné, Ze nejvice jsou respondenti nespokojeni Vv oblasti odménovani.
Zaméstnanciim také nevyhovuje komunikace na pracovisté predevSim moznost sdéleni
vlastniho nazoru. Nespokojenost, se tyka také moznosti kariérniho postupu, vzdélavani

a pracovni doby.

Zavislost dilleZitosti a spokojenosti motivac¢nich faktoriu

Zavislost dllezitosti a spokojenosti motivacnich faktord je velmi dileZitd pro vedeni

spole¢nosti.
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Slouzi ke zjisténi téch faktori, které jsou pro zaméstnance dilezité, ale jsou s nimi
nespokojeni. Dale se mizeme i setkat s faktory, Které jsou pro zaméstnance méné
dilezité¢ a spokojenost s nimi je vice ¢i mén¢ uspokojiva. V posledni fadé, se také
muizeme setkat s faktory nedillezitymi a spokojenost s nimi je také na nizké urovni tudiz

neni pro spole¢nost podstatné se jimi zabyvat.

Zavislost spokojenosti a dileZitosti motivac¢nich faktoru

MozZnost vzdélavani (jazykové kurzy) ¥ 93
Mira odpovédnosti (pravomoci) = 0,6
Kariérni postup 3 9,7
9,7
9,8

97101

I ——— —
971p,1 ™ Spokojenost

I —— — 10,2 mDulezZitost

N I (N [—— 310’ +
10

--_q" ’
___qn 10,5

____1 106
10,9

Zajimavost prace
MoZnost seberozvoje

Pracovnidoba
Zaméstnanecké benefity
Pracovni prostredi
Pracovni kolektiv

Motivacnifaktory

MozZnost sdélit sv(j nazor, ...
Vcasna informovanost o zménach
Napln prace
Platové ohodnoceni
Bonusy

Vztah s nadfizenym

0o 2 4 6 8 10 12

Zavislost duleZitosti a spokojenosti pfepoctena vazenym primérem

Graf 3: Zavislost dileZitosti a spokojenosti motiva¢nich faktori (Zdroj: vlastni zpracovani)

Z nasledujiciho grafu vyplyva, ze mezi faktory, které byly pro zaméstnance velmi
dilezité, a byli s nimi nejméné spokojeni, patfi:

e Bonusy.

e Platové ohodnoceni.

e Moznost sdélit svilj nazor, piipominku.

e V¢asna informovanost o zménach.
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Hodnoceni druhé ¢asti dotazniku

Druha cast dotazniku byla zaméfena na spokojenost zaméstnanc se soucasnym
motiva¢nim programem, Sbonusy a zaméstnaneckymi benefity. Dale se tato c¢ast
zabyvala tim, za jakych podminek by byli zaméstnanci ochotni opustit tohle zaméstnani
a hledat si jiné. Tato Cast obsahovala 18 otdzek, ptiCemz 16 otazek bylo testovych
a 2 otazky oteviené. Pro lepSi zndzornéni budou otdzky z druhé casti dotazniku

zobrazeny graficky.

Otizka &. 1: Znate dobi'e motivaéni program Ceské spofitelny?

Jak je jisté patrné z nasledujiciho grafu a tabulky tak respondenti mohli vybirat u této
otazky ze Ctyt variant odpovédi. Nejvice respondentt zvolilo variantu a) Ano (42,86 %)
ab) Spise Ano (39, 29 %). Da se tedy predpokladat, ze vétSina zaméstnanci dobie zna
motivacni program. Respondenti, kteti zvolili odpovéd’ ¢) SpisSe Ne a d) Ne jsou Zeny

pracujici na pozici poradce s délkou zaméstnani O - 1 rok a 3 — 8 let.

Tabulka 1: Znate dobi'e motiva¢ni program

Ceské spotitelny (Zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd Pocet Procenta
Ano 12 42,86%
Spise Ano 11 39,29%
Spise Ne 4 14,29%
Ne 1 3,57%

Znate dobi'e motivaéni program Ceské spofitelny?
B Ano M SpiSe Ano M SpiSe Ne M Ne

14% %

Graf 4: Znate dob¥e motivaéni program Ceské spokitelny (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Otazka &. 2: Znate viechny benefity a vyhody, které Vam Ceska spofitelna nabizi?

U téhle otazky zaskrtlo nejvice respondentt (53,57 %) variantu b) SpiSe Ano. Tahle

otazka mela zjistit informovanost a znalost zaméstnanci ohledné vSech nabizenych

benefiti a vyhod. Pouze 3,57 % respondentii odpovédélo, Zze benefity nezna.

Respondenti, ktefi zvolili jako variantu odpovédi ¢) Spise Ne a d) Ne pracuji v ¢eské

spofitelné 0 - 8 let na pozici poradce a jsou zenského pohlavi.

Tabulka 2: Znate vS§echny benefity a vyhody, které Vam

Ceska spo¥itelna nabizi? ( Zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd Pocet Procenta
Ano 10 35,71%
Spise Ano 15 53,57%
Spise Ne 2 7,14%
Ne 1 3,57%

B Ano M Spise Ano

7% 4%

Znate viechny benefity a vyhody, které Vam Ceska
sporitelna nabizi?

Spise Ne M Ne

Graf 5: Znate viechny benefity a vyhody, které Vam Ceska spofitelna nabizi? (Zdroj: vlastni

Otazka ¢. 3: PovaZujete motivacni

S konkurenci?

zpracovani)

program za motivujici

v porovnani

U této otazky mohli respondenti vybirat z péti variant odpoveédi. Nejvice respondenti,

Simysli, Zze motivacni program spiSe neni motivujici v porovnani s motiva¢nimi
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programy konkurenénich bank (32, 14 %). Toto tvrzeni muze vypovidat o jisté
nespokojenosti ¢asti zaméstnancti s motivacnim programem jako celkem. Respondenti,
ktefi si to mysli jsou Zeny a muzi, pracujici ve spofitelné 0 - 1 rok, 3 - 8 let a 8 a vice
let. VétSina z nich pracuje na pozici poradce, takovy nazor mél i jeden specialista

a administrativni pracovnik.

Tabulka 3: PovaZujete motiva¢ni program za
motivujici v porovnani z konkurenci?

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd Pocet | Procenta
Ano 5| 17,86%
Spise Ano 8| 28,57%
Spise Ne 9| 32,14%
Ne 0 0,00%
Neumim posoudit 6| 21,43%

Povazujete motiva¢ni program za motivujici v porovnani s
konkurenci?

B Ano M SpiSe Ano SpiSe Ne M Ne M Neumim posoudit

0%

Graf 6: PovaZujete motivaéni program za motivujici v porovnani z konkurenci? (Zdroj: vlastni

zpracovani)

Otazka €. 4: PovaZujete financni ohodnoceni v porovnani s konkurenci za:

Respondenti mohli vybirat ze ¢tyi variant odpovédi. Nejvice respondentti (42,86 %)

si mysli, ze jejich finan¢ni ohodnoceni je horsi v porovnani s konkurenci. Tento fakt
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je ovlivnén 1 tim, ze velkou ¢ast respondentl tvofily zaméstnanci zfad poradct,
kde jejich platy nejsou opravdu piili§ vysoké a zaméstnanci v tomto sméru jsou
dlouhodobé nespokojeni. Ti, kteti si mysli, Zze je finanéni ohodnoceni horsi, jsou zZeny
pracujici na pozici poradce a administrativni pracovnik. Taktéz i dva muzi pracujici na
pozici poradce a specialista.

Tabulka 4: Povazujete finanéni ohodnoceni

v porovnani s konkurenci za: (Zdroj: vlastni

Zpracovani)

Odpovéd Pocet | Procenta
Srovnatelné 4 14,28%
Lepsi 6 21,43%
Horsi 12| 42,86%
Neumim posoudit 6 21,43%

Povazujete finan¢ni ohodnoceni v porovnani s konkurenci za:

B Srovnatelné M Lepsi Horsi ® Neumim posoudit

Graf 7: PovaZzujete finan¢ni ohodnoceni v porovnani s konkurenci za: (Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka €. 5: PovaZujete zaméstnanecké benefity v porovnani s konkurenci za:

Vétsina respondentdt si mysli na rozdil od ptedchazejici otazky, Ze zaméstnanecké
benefity jsou v porovnani s konkurenci lepsi (39,29 %) a 25 % si mysli, ze jsou
srovnatelné. Pouze 3,57 % respondentli si mysli, Ze jsou horsi a je to muZ pracujici na
pozici poradce s délkou zaméstnani 3 - 8 let. Pomérné velka ¢ast respondentu 32, 14 %
tuto otazku nedovede posoudit, jedna se vetSinou o Zeny, pracujici na pozici poradce
a administrativni pracovnik. Nicméné miizeme Kkonstatovat, ze valna vétSina

respondentt Si mysli, Ze poskytované benefity jsou lepsi nebo srovnatelné s konkurenci.
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Tabulka 5: PovaZujete zaméstnanecké benefity
V porovnani s konkurenci za:

(Zdroj:vlastni zpracovani)

Odpovéd Pocet | Procenta
Srovnatelné 7| 25,00%
Lepsi 11| 39,29%
Horsi 1 3,57%
Neumim posoudit 9| 32,14%

PovaZujete zaméstnanecké benefity v porovnani s
konkurenci za:

B Srovnatelné M Lepsi Horsi @ Neumim posoudit

Graf 8: PovaZzujete zaméstnanecké benefity v porovnani s konkurenci za:

(Zdroj:vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 6: PovaZujete soucasny systém bonusi za motivujici?

Nejvice respondentt tedy 39,29 % si mysli, ze soucasny systém bonusi spiSe neni
motivujici a 14,9 % Ze je urcité¢ nemotivujici. Jsou to respondenti, vétSinou Zenského
pohlavi pracujici na pozici poradce vyjimku tvoifi muz pracujici na pozici specialista.
Naopak 23,14 % respondentt si mysli, Ze soucasny systém bonust je spiSe motivujici.
Pouhé 4% respondentt si mysli, ze je motivujici nebo Ze neni motivujici. Mizeme tedy
fici, Ze vEétsina respondentll neni se systémem pfili§ spokojena a spole¢nost by se méla

snazit tyto nedostatky odstranit.
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Tabulka 6: PovaZujete sou¢asny systém bonust

za motivujici? (Zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd' Pocet Procenta
Ano 4 14,29%
Spise Ano 9 23,14%
Spise Ne 11 39,29%
Ne 4 14,29%

Povazujete soucasny systém bonust za motivujici?

HAno HSpiSe Ano mSpisSeNe M Ne

Graf 9: PovaZujete soucasny systém bonusi za motivujici? (Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka €. 7: Co byste vyradil/a ze zaméstnaneckych benefiti?

U této otazky mohli respondenti oznalit vice variant odpovédi. Respondenti
by nejéastéji  vyfadili volno na charitu (50 %), dale by vyfadili ptispévek
na spolecensko -kulturni akci (32,14 %). Mezi dalsi méné oblibené benefity mezi
zaméstnanci patii pfispévek na sport, ten by vyfadilo 28,57 % respondenti

a zvyhodnény kontokorent, ktery by vytadilo 25 % respondent.
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Tabulka 7: Co byste vyradil/a ze zaméstnaneckych benefitG? (Zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd Pocet Procenta
Volno na charitu 14 50%
PFispévek na spole¢ensko-kulturni akci 9| 32,14%
PFispévek na sport 8| 28,57%
Zvyhodnény kontokorent 7 25%
PFispévek na Zivotni pojisténi 3| 10,71%
Volno pro otce 3| 10,71%
Socialni vypomoc v tiZivé situaci 2 7,14%
Zvyhodnéna urokova sazba na osobnim Uctu zaméstnance 2 7,14%
Zdravotni volno 1 3,57%
Co byste vyradil/a ze zaméstnaneckych benefit?
50%
B Volno na charitu
50% -
45% - B Pfispévek na spolecensko-
kulturni akci
0, .
40% W Pfispévek na sport
35% A 14%
579 B Zvyhodnény kontokorent
30% A
3 %
§ 259 - B Ptispévek na Zivotni pojisténi
o
nh- 0,
20% - M Volno pro otce
15% A
/1% 10,71% Socialnivypomoc v tiZivé
10% - 4% 7,14% situaci
sop 7% i Zvyhodnéna drokova sazba na
(]
osobnim Uctu zaméstnance
0% Zdravotnivolno
Benefit

Graf 10: Co byste vyfadil/a ze zaméstnaneckych benefiti? (Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 8: NapiSte prosim, co byste chtél/a pridat k zaméstnaneckym benefitiim:

Tato otazka byla oteviena a respondenti se zde mohli vyjadfit individualng,

co by ptipadné jesté chtéli pfidat k benefitim. Otazka byla nepovinna a vyjadfilo se k ni
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18 z 28 respondentii coz je 64, 29 %. Na otazku odpovidali pfedev§im Zeny na pozici

poradce a administrativni pracovnik s délkou zaméstnani 0 - 1 rok, 1 — 3 roky a 3 - 8 let.

Nejvice zaméstnanct by si pralo ptidat ptispévek na obleceni do prace, jelikoz vSichni
musi v praci chodit spolecensky obleceni. Dale by si vétSina zaméstnanci piala
ptispévek na kadernika, tento faktor je ve velké mife ovlivnén tim, ze 75 % respondentt
tvoti zeny. Nekteii respondenti zde uvadéli také moznost ptispévku na jazykoveé a jiné

vzdélavaci kurzy.

Otazka ¢. 9: Uvital/a byste mozZnost vybéru benefiti zS$irSi nabidky, kde

by si kazdy zaméstnanec, vybral benefit, podle toho, ktery mu nejvice vyhovuje?

Ze vsech respondentt by 60,71 % uvitalo tuto moznost, 32,14 % respondentii by tuto
moznost spiSe uvitalo. Pouhych 7,14 % respondentii by tuto moznost spiSe neuvitalo.
Jednalo se o Zeny pracujici na pozici poradce s délkou zaméstnani 1 - 3 roky a 8 a vice
let. Respondenti, ktefi by tuto moznost neuvitali nebo spiSe neuvitali, se mohli vyjadfit
proC a z jakého ditvodu by této nabidky nechtéli vyuzit. BohuZzel nikdo z respondentt

této moznosti vyjadiit se nevyuzil.

Tabulka 8: Uvital/a byste moZnost vybéru benefiti
z §irsi nabidky, kde by si kazdy zaméstnanec,
vybral benefit, podle toho, kterymu nejvice vyhovuje?

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd Pocet Procenta
Ano 17 60,71%
Spise Ano 9 32,14%
Spise Ne 2 7,14%
Ne 0 0,00%
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Uvital/a byste mozZnost vybéru benefiti z Sir$i nabidky, kde
by si kazdy zaméstnanec vybral benefit, podlo toho, ktery mu
nejvice vyhovuje:

B Ano M SpiSe Ano SpiSe Ne H Ne

0%

Graf 11: Uvital/a byste moZnost vybéru benefitii z $irSi nabidky, kde by si kazdy zaméstnanec,

vybral benefit, podle toho, ktery mu nejvice vyhovuje? (Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 10: Znate Cafeteria systém?

Nejvice respondenttt (50 %) odpovédélo, Ze neznaji Cafeteria systém. Jednalo
se piedevs§im o zeny pracujici na pozici poradce a s délkou zaméstnani delsi jak 8 let.
Pak také muzi pracujici na pozici poradce a specialista. Respondentil, kteti znaji
cafeteria systém bylo 35,71 %. MiZeme tedy konstatovat, Ze polovina zaméstnanct

nema tuseni co si pod pojmem Cafeteria systém piedstavit.

Tabulka 9: Znate cafeteria systém? (Zdroj:

vlastni zpracovani)

Odpovéd Pocet | Procenta
Ano 10| 35,71%
Spise Ano 4| 14,29%
Spise Ne 0 0,00%
Ne 14| 50,00%
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Znate cafeteria systém ?

B Ano M SpiSe Ano Spise Ne ® Ne

0%

Graf 12: Znate cafeteria systém? (Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 11: Uvital/a byste moZnost Cafeteria systému ve Vasi spole¢nosti?

Na tuto otazku odpovidali pouze respondenti, ktefi na pfedchazejici otazku odpoveédeli
Ano, nebo SpiSe Ano. VétSina respondentii (71,43 %) by moznost cafeteria systému
uvitala. Tuto moznost by spiSe uvitalo 21,43 %. A 7,14% respondentli by tuto moznost
neuvitalo viitbec. Jednalo se o muze fidiciho pracovnika s délkou zaméstnani 3 - 8 let.
A Zenu pracujici na pozici poradce s délkou zaméstnani 1 — 3 roky. Ti, ktefi by tento
systém neuvitali, se mohli vyjadtit z jakého diivodu a proc¢ by cafeteria systém nechtéli.

Nicméné této moznosti opét nikdo nevyuzil.

Tabulka 10: Uvital/a byste moZnost Cafeteria

systému ve Vasi spole¢nosti? (Zdroj: vlastni

Zpracovani)

Odpovéd Pocet | Procenta
Ano 10| 71,43%
Spise Ano 3| 21,43%
Spise Ne 0 0,00%
Ne 1 7,14%
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Uvital/a byste moZnost cafeteria systému ve vasi spolecnosti?

B Ano M SpiSe Ano Spise Ne ® Ne

0%

Graf 13: Uvital/a byste moZnost Cafeteria systému ve Vasi spole¢nosti? (Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 12: Vyhovuje Vam pomér mezi fixni a variabilni ¢astkou platu

(bonusem)?

Na tuto otazku odpovédélo 42,86 % respondentl tak Ze jim pomér spiSe nevyhovuje,
17,86 % Ze jim zcela nevyhovuje. Jedna se vétSinou o Zeny pracujici na pozici poradce.
35,71% respondentit odpovédélo, ze jim pomér spiSe vyhovuje a pouze 3,57 %
respondentti, Ze jim zcela vyhovuje. Je tedy patrné, Ze vétsSin€ respondentli tento pomér

nevyhovuje.

Tabulka 11: Vyhovuje Vam pomér mezi fixni
a variabilni ¢astkou platu (bonusem)? (Zdroj:

vlastni zpracovani)

Odpovéd Pocet | Procenta
Ano 1 3,57%
Spise Ano 10| 35,71%
Spise Ne 12| 42,86%
Ne 5| 17,86%
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B Ano M Spise Ano

3%

Spise Ne M Ne

Vyhovuje Vam pomér mezi fixni a variabilni sloZkou platu
(bonusem)?

Graf 14: Vyhovuje Vam pomér mezi fixni a variabilni ¢astkou platu (bonusem)? (Zdroj:vlastni

Otazka €. 13: Pokud Vam nevyhovuje pomér fixniho platu a bonusu uvitali byste:

K téhle otazce se vyjadiovali pouze respondenti, kteti u predchozi otazky uvedli, ze jim

pomér spiSe nevyhovuje nebo nevyhovuje. VSichni respondenti uvedli, ze by uvitali,

zpracovani)

veétsi fixni plat a snizeni bonusu. Jednalo se o Zeny a muZe na pozici poradce.

Tabulka 12: Pokud Vam nevyhovuje pomér fixniho platu a bonusu uvitali byste:

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd Pocet |Procenta
Vétsi bonus a snizeni fixniho platu 0 0,00%
Vétsi fixni plat a snizeni bonusu 17| 100,00%

B Vétsi bonus a sniZeni fixniho platu

0%

Pokud Vam nevyhovuje pomér fixniho platu a bonusu
uvitaly byste:

| Vétsi fixni plat a snizeni bonusu

Graf 15: Pokud Vam nevyhovuje pomér fixniho platu a bonusu uvitali byste: (Zdroj: vlastni

zpracovani)
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Otazka €. 14: Je podle Vas prace, kterou vykonavate narocna z hlediska ¢asu?

Vice jak polovina respondentd si mysli, Ze je pro n¢ prace narocna (50 %) nebo spise
narocna (39,29 %) z hlediska ¢asu. Jedna se 0 muze a zeny pracujici na pozici poradce,
specialista administrativni pracovnik, a fidici pracovnik. Pouze 10,71 % respondentii

si mysli, Ze je prace spiSe nenaro¢na z hlediska Casu.

Tabulka 13: Je podle Vas prace, kterou
vykonavate naro¢na z hlediska ¢asu?

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd Pocet | Procenta
Ano 14| 50,00%
Spise Ano 11| 39,29%
Spise Ne 3| 10,71%
Ne 0 0,00%

Je podle Vas prace, kterou vykonavate narocna z hlediska
casu?

B Ano M SpiSe Ano SpiSe Ne H Ne

0%

11%

Graf 16: Je podle Vas prace, kterou vykonavate naro¢na z hlediska ¢asu? (Zdroj: vlastni

zpracovani)

Otazka ¢. 15: Je podle Vas prace, kterou vykonavate narocna z hlediska miry

odpovédnosti?

Co se ty¢e narocnosti prace z hlediska miry odpovédnosti, tak si 60,71 % respondentli

mysli, Ze je prace narocna, 32,14 % respondentil Ze je spiSe narocna. Opét se jedna
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0 muze a zeny pracujici na vSech pozicich. Pouze 7,14 % respondentd si mysli,

Ze je prace spiSe nenarocna.

Tabulka 14: Je podle Vas prace, kterou
vykonavate naro¢na z hlediska miry

odpovédnosti? (Zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd Pocet | Procenta
Ano 17| 60,71%
Spise Ano 9| 32,14%
Spise Ne 2 7,14%
Ne 0 0,00%

Je podle Vas prace, kterou vykonavate narocna z hlediska
miry odpovédnosti?

B Ano M SpiSe Ano SpiSe Ne H Ne

0%

7%

Graf 17: Je podle Vas prace, kterou vykonavate naro¢na z hlediska miry odpovédnosti? (Zdroj:

vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 16: Je podle Vas prace, kterou vykonavate naro¢na z hlediska vysokych
narokii nadrizenych?

U této otazky si 50 % respondentl mysli, ze je prace spiSe naro¢nd, 28,57 %
Ze je narocna a 21,43 % respondenti si mysli, Ze je prace spiSe nenaro¢na z hlediska
vysokych narokl nadfizenych. Jedna se o muZze a Zeny na pozici poradce,

administrativni pracovnik a specialista. S riznou délkou zaméstnani.
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Tabulka 15: Je podle Vis prace, kterou vykonavate
naroc¢na z hlediska vysokych naroku nadrizenych?

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd Pocet Procenta
Ano 8 28,57%
Spise Ano 14 50,00%
Spise Ne 6 21,43%
Ne 0 0,00%

Je podle Vas prace kterou vykonavate narocna z hlediska
vysokych naroka nadiizenych?

B Ano M SpiSe Ano Spise Ne ® Ne

0%

Graf 18: Je podle Vas prace, kterou vykonavate naro¢na z hlediska vysokych naroki nadiizenych?

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 17: Za jaké situace a podminek byste byli ochotni zménit

zaméstnavatele?

U této otazky mohli respondenti vybrat vice variant. Nejvice respondentli (96 %)
uvedlo, Ze by bylo ochotno zménit zaméstnavatele, kdyby dostali vyssi penézni
odménu, 57,14 % respondentll by bylo ochotno zménit zaméstnavatele, kdyby dostali

nabidku na zajimavéjsi praci. V neposledni fadé¢ by zménilo zaméstnavatele 46 %

v v
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Tabulka 16: Za jaké situace a podminek byste byli ochotni zménit zaméstnavatele?

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Odpovéd Pocet Procenta
Vyssi penézni odména (Mzda+bonusy) 27 96%
Lepsi kolektiv 2 7,14%
Zajimaveéjsi prace 16| 57,14%
Pruznéjsi pracovni doba 13 46%
Méné narocna prace 1 3,57%
Jiné 0 0,00%

Za jaké situace a podminek byste byli ochotni zménit
zaméstnavatele?
96% M VyssSi penéZni odména
100% - (Mzda+bonusy)
B Lepsi kolektiv
80%
© o 5714% W Zajimavéjsi prace
£ 60% - 6%
3
g 40% - B Pruznéjsi pracovni doba
20% - 4% B Méné narocna prace
LA 0,00%
0% M Jiné
Situace a podminky pro zménu zaméstnavatele

Graf 19: Za jaké situace a podminek byste byli ochotni zménit zaméstnavatele? (Zdroj: vlastni

Zpracovani)

Otazka ¢. 18: Zde prosim napiSte, co byste chtél/chtéla pripadné zménit

na motivaénim programu?

Posledni otazka byla oteviena a dobrovolna. Slouzila k tomu, aby méli respondenti
moznost se jesté vyjadrit k tomu, co se jim nelibi a co by chtéli zménit na souasném
motivaénim programu. Na tuto otdzku odpovédélo 39,29 % respondenti. PredevSim

odpovédéli Zeny na pozici poradce a také jeden muz na pozici fidici pracovnik.
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Néavrhy na zmény ze strany respondentl se tykali pfedevSim bonusii, benefitii a plati.

Kde by zaméstnanci chtéli:
e Omezit provazanost oblastnich a poboc¢kovych bonusii s vykonem jednotlivce.

e Dale také zapracovat do motiva¢niho systému tkolové ohodnoceni prodejniho
vykonu - tzn. za konkrétni vykon konkrétni finanéni odménu se zohlednénim

dalsich souvisejicich kritérii.

e Néktefi zaméstnanci by si také ptrali zvySit fixni plat vzhledem k vysoké

odpoveédnosti za provadénou praci a narocnost prace.

e Dale by si také prali vice odménit individudlni vysledek - pfinos pro banku

ne jen obchodni ptinos.

e V¢tsi rozmanitost ve vybirani zaméstnaneckych benefitt.
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