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1. Uvod

V soucasnosti hledaji uspésné a moderni organizace cesty, jak byt Uspésny ve stéle se
zvysujicim konkurenénim prostfedi. Zda podnik vtomto vysokém konkurenénim
prostfedi dneSni doby uspéje, rozhoduje to, jak podnik vyuZivhd své zdroje.
Nejcenné&jSimi zdroji pro kazdy podnik, které maji rozhodujici vliv na uspésnost
podniku, jsou lidské zdroje.

A pravé lidé jako lidské zdroje jsou spoleénym prvkem kazdé organizace. Jsou pro
kazdy podnik nejvétSim bohatstvim a jako s takovym, s nim podnik musi hospodafrit.
Pro podnik jsou z hlediska lidskych zdroju velmi dilezité znalosti, schopnosti a

dovednosti, které pracovnici kazdodenné vyuZivaji ke své praci.

Kazdy Clovék pracuje za ucelem ziskani néjaké protihodnoty. Mize to byt hodnota
materialni nebo duSevni. Podniky se tedy snazi nalézt ty nejlepSi cesty a zpusoby, jak
odménovat a motivovat své zaméstnance tak, aby pro podnik odvadéli co nejlepsi

pracovni vysledky.

Dobfe motivovany pracovnik je pro podnik dulezity stejné jako dostatek materialovych
a kapitalovych zdroji. Pokud se podniku dafi nalézt takovy zplsob odménovani a
motivovani, ktery zaméstnance stimuluje k vysokym pracovnim vykonim a vysledkim,

pak takovy podnik dobfe a efektivné vyuziva své zdroje.

Vedouci pracovnici by se neméli zabyvat jen sledovanim problematiky odménovani,
ale toto sledovani by méli dovést k efektivni ¢innosti, kter4 bude souviset s nalezenim
a vytvofenim takového systému odmeénovani a motivace, ktery zaméstnanci budou
vnimat jako pfinosny, spravedlivy a ktery odmérnuje a motivuje ty ¢innosti, které jsou
pro podnik nezbytné. Neni to jen o vytvofeni systému odmeéfovani v ramci fixni mzdy,
ale jde také o vytvoreni silné motivujicich pohyblivych slozek mzdy a o formulaci

sociélnich vyhod pro své zaméstnance.

V dnesSni dobé mulzZeme velice ¢asto pozorovat odklon od pevnych mezd smérem
k variabilnim, pohyblivym sloZzkam mzdy. Je to dano hlavné snahou a vyrovnanim se

s Castymi ekonomickymi zménami a také tim, Ze podniky kladou velky diraz na



pomérné Casté vykyvy trhu a stale ¢astéji své zaméstnance individualné hodnoti. Podle
tohoto hodnoceni se pak tyto variabilni slozky mzdy odvijeji.
Velice dlleZitou Casti systému odmérnovani byvaji také socialni vyhody zaméstnanca,

pFijemné pracovni prostfedi, moznosti dalSiho kariérniho postupu a vzdélavani.

Cilem této diplomové prace je analyza souasného systému odménovani a motivace
ve vybraném podniku a navrzeni feSeni, ktera by mohla pfispét k vétSi spokojenosti

zaméstnancl s timto systémem a tim i k vétSi motivovanosti a pracovnim vykontm.

2. Literarni p fehled
2.1 Odm énovani

Odmeénovani pracovniku je dosti komplikovana a nikoliv vzdy zcela jasna zaleZzitost, na
kterou byva soustfedéna pozornost jak pracovniku, tak jejich zaméstnavateld. Z toho
davodu byva velmi Casto zaleZitosti vyvolavajici spory. Proto oboustranné pfijatelny a
efektivni systém odménovani, ktery usnadnuje dosaZeni Zadouci produktivity a
harmonickych vztahu v podniku.

Tradicné se povaZzuje za odménu mzda nebo plat, popfipadé jiné formy penézni
odmeény, poskytované pracovnikovi jako kompenzace za vykonavanou praci.

KliCovym problémem odménovani pracovniki je pravé problém vytvofeni
spravedlivého a motivujiciho systému odménovani v organizaci. Ten by mél byt
vytvoren tak, aby co nejlépe vyhovoval konkrétnimu podniku, jeho potfebam i potfebam
jeho pracovnika. Dulezitym poZadavkem je, aby takovy systém odmeénovani byl

pracovniky akceptovan [1].

Podle Kocourka a Tryl€e [2] je odména, kter& vyjadfuje protihodnotu vykonané prace
ve vztahu dvou osob, z nichZ jedna praci zadava a druh& (za odménu) praci vykonava,

nej¢astéji oznacovana pojmem mzda.

Koubek [1] publikuje, Ze mnoho majiteld i manazerl je prfesvédCeno, Ze odmény

pracovniki by meély byt zavislé na jejich pracovnim vykonu, protoZe jen tak budou



pracovniky motivovat k lepSi praci. Dle Koubka [1] nesmime zapominat na to, Ze
odména vazana pouze na vykon, muZe vyvolavat vyraznou orientaci na mnozstvi na
ukor kvality prace. Tyto a dalSi okolnosti tedy brzdi snahu vazat odménu pouze na
pracovni vykon pracovnika. Proto je tfeba brat v Gvahu tzv. mzdotvorné faktory pfi
odmeénovani.

Pro praktické ucely je velmi vhodna Kklasifikace mzdotvornych faktord navrzena

Markem Goodridgem. Ten uspofadal mzdotvorné faktory do nasledujici tabulky [1]:

Tabulka €. 1: Mzdotvorné faktory

Charakteristiky pracovniho
Vklad pracovnika procesu \Vystupy
Vzdeélani Rozhodovani Zisk
Kvalifikace Reseni problému Vykon
Dovednosti Odpoveédnost Produktivita
ZkuSenosti Tvofivost Kvalita
Znalosti Vliv na vysledky Prodej
Kontakty Iniciativa
DuSevni schopnosti | Planovani/organizovani
Fyzicka .
sila/kondice Rizeni/kontrola

Argumentovani

Vztahy k ostatnim

Komunikace

Pecovani

Bystrost/obratnost

Pracovni podminky

Pouzivani véci

Vyuzivani zdroja

SloZitost

Presnost

Spolehlivost

Zdroj: Koubek, J., 2003 [1].

Mzdotvorné faktory ve své konkrétni podobé vytvareji spolu s nékterymi dalSimi

okolnostmi determinanty odménovani pracovnikd v podniku [1].

Dana Hrabcova [3] vymezuje pojmy mzda, plat a odména takto:
- Pojmu mzda v uz8im smyslu slova se pouZiva k oznaceni odmény za praci
konanou zaméstnancem v pracovnim poméru u zaméstnavatele, ktery je

v v

zpravidla podnikatelskym subjektem. V SirSim smyslu se vSak soucasné i



nadale pouzivd k oznaCovani odmeény za praci ze zavislé ¢innosti v obecné
roviné.

- Pojmu plat se kromé& zminéného oznaceni odmény za préaci, konané
v pracovnim nebo sluzebnim poméru u zaméstnavatele, ktery je rozpoctovou,
pfispévkovou nebo statni organizaci ¢€i organem, pouzivd v souvislosti
s odménovanim soudcl, predstaviteld statni moci, duchovnich a ustavnich
Ciniteld.

- Kromé zcela obecného pojmu slova odména odvozeného od slova odménovati
se v odborném slova smyslu pojmu odména pouziva pro oznaceni odménovani
praci, konanych na zakladé dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér,
v souvislosti s odméfiovanim volenych ¢&lend obecnich zastupitelstev a
v pfipadé zvlaStnich zplsobl odménovani, jako napf. znalcud, tlumocniku,
zprostfedkovatell, rozhodcl, pfisedicich, spravcu konkurzni podstaty, ¢lenu

volebnich komisi apod. Tohoto pojmu se oviem pouZiva v uzSim slova smyslu

jako oznaceni nadtarifni pobidkové mzdové formy.

Podle Koubka [4] m& odménovani obecné a zejména pak za podminek uplatiovani
koncepce fizeni pracovniho vykonu dvoji tlohu:

- Podnécovat pracovniky k pracovnimu vykonu a rozvoji, motivovat je k dosazeni
jejich cild, zlepsit jejich vykon nebo s ohledem na konkrétni cile a priority
rozSifit a prohloubit jejich schopnosti nebo dovednosti (orientace na
budoucnost),

- Ocenovat, odménovat pracovniky za dosavadni préci, tedy poskytovat jim
uznani za jejich UspésSnost v podobé dosahovani nebo prekraovéani jejich
vykonovych cild nebo v podobé& dosahovani urité arovné schopnosti nebo
dovednosti (orientace na minulost)

Armstrong [5] definuje odménovani a jeho Fizeni tak, Ze se tyka formulovani a
realizace strategii a politiky, jejichz 0Celem je odménovat pracovniky sludné,
spravedlivé a dusledné v souladu s jejich hodnotou pro organizaci a s jejich pfispénim
k pInéni strategickych cili organizace. Zabyva se vytvarenim, realizaci a udrzovanim
systému odmeénovani (procesl, postupl a procedur odménovani), jejichz cilem je
uspokojovat potfeby organizace i vSech stran na organizaci zainteresovanych.

~ v

Moderni personalistika vSak chape odménovani ponékud Sifeji a zahrnuje do néj také:
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zaméstnanecké vyhody (vétSinou nepenézni) poskytované pracovnikovi
nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu jeho pracovniho poméru i
jiného typu pracovniho zapojeni v podniku (napf. zlevnéné stravovéani, placena
dovolena, vécné dary k Zivotnimu nebo pracovnimu vyro€i, moznost pouZivat
podnikovy automobil i pro soukromé ucely, poskytovani pracovniho odévu di
pfispévku na odév, podnikem organizované kulturni akce, sluzby pro
pracovnika a jeho rodinné pfislusniky, moznost levnéjSiho nakupu vyrobku
podniku a mnohé dalsi);

povyseni pracovnika;

vzdélavani pracovnika (zvySuje se tim jeho konkurenceschopnost na trhu prace
a tim i zaméstnatelnost v podniku i mimo né&j);

formalni uznéni (pochvaly);

pozvani na slavnostni obéd &i vecefi;

povéfovani vyznamnymi pracovnimi ukoly;

povéfovani vedenim lidi;

povérovani ukoly Skolitele novych pracovnik(;

rozmanita a zajimava préce;

dobré a pratelské vztahy na pracovisti;

prijemny styl vedeni v podniku;

charakteru (napf. pfidéleni samostatné kancelafe, pfidéleni pocitace, pfimého
telefonniho Cisla, koberec misto linolea apod.) a jisté bychom nasli mnohé jiné

formy odmény [1].

Systém odm énovani

Podle Koubka [1] systém odmériovani neni nic jiného,nez zplsob stanovovani mezd a

platd, popfipadé zaméstnaneckych vyhod pracovnikda.

Systém odménovani vSak neni jen nastrojem kompenzace pracovnik(l za odvedenou

praci, ale musi plnit Fadu dalSich funkci:

prilakat potfebny pocet a potfebnou kvalitu uchaze¢d o zaméstnani v podniku,

stabilizovat pracovniky, které podnik potfebuje;

11



- odménovat pracovniky za jejich Gsili, dosaZzené vysledky, loajalitu, zkuSenost a
schopnosti, tedy za vSechno, co do podniku vnaseji;
- pfispét k dosazeni konkurenceschopného postaveni na trhu prace;
- povaha systému, jeho naklady a ¢asova naro¢nost museji byt racionalni a
pfiméfené moznostem podniku;
- byt pracovniky akceptovan, hrat pozitivni roli v jejich motivovani, vést je k tomu,
aby pracovali podle svych nejlepSich schopnosti;
- byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami;
- poskytovat pracovnikim prilezitost krealizaci rozumnych aspiraci pfi
dodrzovani zasad nestrannosti a rovnosti;
- slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovnik;
- zajistit, aby naklady prace mohly byt vhodnym zptsobem kontrolovany zejména
s ohledem na ostatni naklady a s ohledem na pfijmy podniku [1].
Armstrong [5] formuluje, Ze systém odmérovani by mél byt v kazdém podniku
dikladné hodnocen a to tak, Ze by mél byt pravidelné provéfovan, aby se posoudila
jeho efektivnost, mira, v jaké vytvafi pfidanou hodnotu a nakolik odpovida sou¢asnym
a budoucim potfebam organizace. Tento audit by mél zahrnovat posouzeni nazoru,
jaky na systém odménovani maji jeho hlavni uZivatelé a ti, ktefi jsou vystaveni jeho
acinkim. Tento postup vede krozpoznani silnych a slabych stranek systému a
k posouzeni toho, co je tfeba udélat a pro€. Fungovani systému odménovani by mélo
byt nepfetrzité sledovano personalnim Gtvarem a to pomoci auditd, srovnavaci analyzy
a analyzy pfirozenych abytkd v &astce vyplacenych mezd. Zvlasté je nezbytné
analyzovat Uudaje o povySovani a zvySovani kvalifikace, efektivnosti fungovani procesu
fizeni pracovniho vykonu a o ¢astkach vyplacenych na zakladé systému odmeénovani

podle vykonu a jejich vlivu na vysledky.

PFi vytvareni systému odménovani je nezbytné zodpovédét nékolik dilezitych otazek:
- jaké mnoZstvi prostfedkd muzeme vynalozit na odmeénovani pracovniku;
- jakeé predpisy pfitom musime respektovat;
- jaka je soucasna situace na trhu prace;
- jaka uroven mezd nebo platl je schopna pfilakat do podniku uchazece o praci;
- jaka uroven mezd nebo platd uspokojuje soucasné pracovniky a pfispiva
k jejich stabilité;

- jakeé dalSi penéZzni a nepenézni odmény nabizime [1].

12



Pfedevsim je vSak nutné si poloZit a zodpovédét tfi hlavni otazky:
- Ceho potfebuje podnik svym systémem odmérnovani dosahnout;
- jaky vyznam pro pracovniky maji rizné moznosti odmén (Sife nabidky odmén,
typy odmén);
- které vnéjsi faktory ovliviiuji odmérnovani v organizaci.
Na zakladé odpovédi na tyto otazky, pak podnik jiz konkrétné zvazuje a upravuje

jednotlivé ¢asti systému odmeériovani [1].

MrLviv s

systému odménovani fesit, je volba vhodné mzdové formy, popfipadé volba kombinace
mzdovych forem a to zda budeme platit pracovniky za odpracovanou dobu, za jejich
vykon nebo i za dalSi zasluhy. Pfitom musime jesté rozhodnout, zda budeme
odménovani za vykon vazat na individualni, skupinovy, &i celopodnikovy vykon.
Nejlepsi systém bude s nejvétsi pravdépodobnosti ten, ktery:
- Je zvolen po peclivém zvazeni tak, aby vyhovoval potfebam i zajmum podniku i
jeho pracovnik;
- Je akceptovan vSemi pracovniky podniku, bez ohledu na to, jakou préci
v podniku vykonavaji;
- Je vytvafen, zavadén a rozvijen za UCasti vSech pracovnikl nebo jejich

pfedstavitel( [1].

Volba mzdové formy, kterou bude podnik pfi své personalni praci pouZivat je
strategickym rozhodnutim kazdé firmy, ze kterého vyplyvaji budouci vysledky a
spokojenost zaméstnancu firmy [5].

Pfi volbé mzdové formy se vychazi z nasledujicich hledisek:

- 0c¢el stanoveni vykonu muze slouzit bud jen vypoétu mzdy nebo mize byt
uplatnéno i jako nastroj motivovani pracovniku;

- cil tvorby mzdy — jsou v popfedi pouze dil¢i aspekty vykonu nebo maji byt
stimulovany i ruzné nekvantifikovatelné aspekty? Jak intenzivni ma byt
materialni podnét k ochoté individualné se zapoijit a podavat vykon;

- ovlivnitelnost vykonu — kritéria vykonu , kter4 jsou ocenovana, museji byt

pracovnikem plné ovlivnitelna;

13



- negativni vedlejsi vliv — zvySeni &i zlepSeni jednotlivych stranek vykonu nesmi
vést k zanedbani jinych aspektd nebo vyt€eného cile;

- vydaj — velikost vydaje na béZzné udrzovani sytému mzdovych forem [6].

V Ceskych podminkéch se podle Horalikové [7] pfi tvorbé& mzdovych systému nejcastgji
setkavame s metodou mzdovych skupin, které vyuZivaji princip odstupriovani praci.
Obsahuji pocet stupnid, které vyjadfuji rGznou miru sloZzitosti praci. BéZné se pouziva
pojem tarifni stupen, ktery vyjadfuje rlznou miru slozitosti, odpovédnosti a
namahavosti prace. V podnicich byvaji sestaveny katalogy praci a funkci, které jsou
nastrojem pro zafazovani praci, vykonavanych zaméstnanci u urcitého zaméstnavatele
do tarifnich stupnu.
Priklad charakteristiky tarifnich stupnu uvadi Horalikova takto:

- odborna pfiprava;

- slozitost prace;

- organiza¢ni a fidici naro¢nost prace;

- odpovédnost;

- zatéz arizikovost prace;

- zvlastni pozadavky na pracovnika [7].

Mzdovy tarif jakoZto finan&ni vyjadfeni hodnoty prace se pak vypocitava takto:

mzdovy stupe n (tarifni stupe n) x zakladni €astka za hodnotu prace

Stanoveni mzdovych tarifi mGze mit rdzné formy. Jednou z nich je stanoveni

mzdovych tarifd podle smérné mzdy [7]:

Tabulka €. 2: Tarifni stupn &

Tarifni Poméry pro odstup novani
stupe i mzdovych tarif 0 (v %)

133,0

120,6

109,6

100,0

91,4

84,8

79,2

R INW|R~OT|O|[N]|0

75,0

Zdroj: Horalikova, M., [7].
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V rdmci jednotlivych mzdovych systémud podnikd se podle Kleibla a kol. [6] dlouhodobé
akceptuje zapadoevropsky model mzdy za praci, pfiemZz mzda je rozdélena na dvé

casti:

socialni mzdu
- socialni sloZka, kterd zohlediuje socialni zavazky (napf. pfispévky na déti,
rodinné prispévky), dané zakonem;
- z&kladni slozka mzdového tarifu (zabezpeleni existenéniho minima) je pro

vSechny pracovniky stejné.

vykonovou mzdu

- ocenéni mnozstvi vykonu, kvality vysledku a pracovniho chovani pracovnika ve
srovnani s vykonem, ktery se oekéava u dané funkce;

- pfiplatek za vék a zkuSenost (ocenéni sluzebni vérnosti, ocenéni zkuSenosti a
ocenéni vykonu);

- mimoradné slozka (do této skupiny jsou zafazovany ucasti na vysledku nebo
gratifikace, které jsou vyplaceny dobrovolné a nad urover zaru¢enych mezd);

- pfiplatky za specifické pracovni podminky (ocenéni nestandardnich podminek

pracovni doby, pfiplatky za ztizené a zdravi Skodlivé pracovni podminky).

Mzdoveé formy

Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky prace pracovnika i viechny
aspekty jeho vykonu s pfihlédnutim k tém mzdotvornym faktor(im, které jsou pro praci
v podniku dulezité [1].

Horalikova [7] podobné jako Koubek [1] publikuje, Ze Ukolem mzdovych forem je
mzdové ocenit vysledky prace a hospodafeni s vécnymi a financnimi prostfedky,
vykonnost a pracovni chovani. Mzdové formy nejsou zpravidla uréeny ani vymezeny
obecné zavaznym mzdovym predpisem; sjednavaji se v kolektivni smlouvé nebo

v pracovni smlouveé, pfip. se vymezi ve vnitfnim mzdovém pfedpisu.

Mzdové formy, s nimiz se mGzeme v praxi setkavat, rozdéluje Horalikova [7] takto:
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a)

b)

d)

f)

Casova mzda — je poskytovana za ur€itou jednotku prace (hodinu, den, tyden,
mésic, rok). Casova mzda se zasadné vztahuje na skuteéné odpracovanou
dobu a nezavisi na pracovnim vykonu. Pfi stanoveni mzdového tarifu za urcité
¢asoveé obdobi se vychazi z primérného , resp. normalniho vykonu.

ukolovd mzda — je pouzivana pfi odménovani pracovnich udkold, u nichz

pfevazuje zajem na mnoZstvi odvedené prace. Vysoka pobidkovost ukolové
mzdy je dana jednoduchym vztahem zavislosti jeji velikosti na odvedeném
vykonu. Varianty ukolové mzdy jsou:

Ukolova mzda pfima;

s rovnhomérnym prubéhem zavislosti (individualni Ukolova mzda a kolektivni
ukolova mzda);

s diferencovanym prubé&hem zavislosti;

ukolova mzda nepfima;

smiSend mzda v kombinaci s Ukolovou nebo s podilovou mzdou — je kombinaci

Casové mzdy a ukolové nebo podilové mzdy.

podilova (provizni) mzda — je velmi jednoduchou a zaroven vysoce pobidkovou

vykonou mzdou. Byva urena jako pfimé procento pracovnika nebo pracovni
skupiny na hodnotové vyjadfenych vysledcich prace (napf. na trzbach, obratu,
vynosu, vykonu). PouZiva se u pracovnich ¢&innosti, jejichz vysledek je
pracovnikem ovlivnitelny, ale zpasob prace vylu€uje pfedem stanovit pracovni
postup a spolehlivé sledovat vyuZiti pracovni doby. Podilova mzda je ucelna
pro odménovani obchodnich ¢&innosti, v oblasti sluzeb, popf. tam, kde jsou
provadény externi montaze, opravy, atd.

smluvni_mzda — je mzdou za penzum, tj. za uloZeny uUkol, ktery musi byt
spoleCné pfijat zaméstnavatelem | zaméstnancem. Zaméstnanec i
zaméstnavatel na sebe berou urgity zavazek:

zameéstnanec (béhem urc€itého obdobi odvést urdity pracovni vysledek);
zaméstnavatel (v prGbéhu smluveného obdobi vyplatit smluvné dohodnutou
pevnou mzdu na zakladé smluvniho vyuZiti Casu — poskytuji se zalohy podle
vykdzaného Casu a celkova mzda kromé vyplacenych zaloh se vyplati po
vyhodnoceni dosaZzeného vysledku).

programova mzda — predstavuje pevnou mzdu, poskytovanou za zudtovaci

obdobi za pInéni pevné stanoveného pracovniho Gkolu (programu) zadaného

skupiné pracovnikll s pfedpokladanym (uréenym) ¢asem provedeni. U tohoto
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9)

h)

typu mzdy neni obvykle zajem na zkracovani ¢asu , ktery byl dohodnut pro
splnéni ukolu.

mzdova zvyhodnéni — Zaméstnanci je mozné vedle mzdy za vykonanou préci,

kterd je stanovena podle poZadavku prace a pracovniho vykonu, také
poskytovat dal3i jednordzova mzdova zvyhodnéni. V Ceské republice jsou
béZna mzdova zvyhodnéni:

prémie (jednordzova prémie za splnéni mimofadného ukolu nebo prémiové
mzdy za vykon a mimofadné uspory materialu, energie apod.);

odmény (za splnéni mimoradnych nebo zvlast vyznamnych ukoll, za jiné
mimoradné pracovni zasluhy, za poskytnuti pomoci v mimofadnych pfipadech,
pfi vyznamnych pracovnich a Zivotnich jubileich)

mimoradné vyplaty (vSechny poskytované penézni davky zaméstnavatele, které
jsou pfiznany zaméstnanci jako nastavbova zvyhodnéni plynouci z pracovniho
poméru vedle mzdy za praci);

tantiémy (jsou zvlastni formou odmény za ro¢ni Gcetni uzavérku pro fidici
pracovniky. Neni vazana na vykon pracovnika a jeji velikost je poskytovana
v zavislosti na velikosti zisku podniku);

podil na zisku (byva poskytovana v podnicich vSem zaméstnancim po zavieni
hospodéafského roku, vySe téchto odmén neni pfimo vazana na vykon
pracovnika, nicméné byva diferencovana podle jednotlivych skupin pracovniki
v zavislosti na odpovédnosti za celkovy hospodafsky vysledek — zisk);
gratifikace (vanoc¢ni gratifikace a gratifikace na dovolenou jako mzdové
zvyhodnéni poskytované vedle zakonem upravené néhrady mzdy na
dovolenou. V naSich podminkach se tato mzdova zvyhodnéni vyskytuji
v nékterych podnicich jako tzv. tfinacta a ¢trnacta mzda. V podnikatelské sféfe
neni, na rozdil od rozpoc€tovych a dalSich organizaci, povinna a je piné
v kompetenci podniku zvolit tuto formu mzdového zvyhodnéni).

priplatky povinné - Mezi povinné pfiplatky ke mzdé patfi:

mzda za praci pres€as (za dobu prace pres€as pfislusi zaméstnanci obvykla
mzda zvySena nejméné o 25% prumeérného vydélku, pokud se zaméstnavatel
se zaméstnancem nedohodli na poskytnuti ndhradniho volna);

nadhrady mzdy za praci ve svatek (za dobu prace ve svatek pfislusi

zaméstnanci dosazena mzda zvySena nejméné o 50 % primérného vydélku,
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pokud se zaméstnavatel se zaméstnancem nedohodli na poskytnuti nahradniho
volna);

- priplatek za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém pracovnim prostfedi (tento
pFiplatek pfislusi zaméstnanci jako mzdové zvyhodnéni ve vysi a za podminek
sjednanych v kolektivni smlouve);

- pfiplatek za préaci v noci (mezi 22. a 6. hodinou, pfislusi zaméstnanci pfiplatek,
pokud prace trvala nejméné 2 hodiny a jeho vySe miZe byt upravena

v kolektivni smlouvé).

i) priplatky nepovinné — Ize je sjednat v kolektivni, resp. v pracovni smlouveé.
Zavisi na konkrétni situaci podniku. Jako pfiklad c¢astéji se vyskytujicich
pfiplatkd Ize uvést:

- priplatek za praci v odpoledni sménég;
- priplatek za vedeni pracovni skupiny;
- priplatek za délenou sménui;

- priplatek za zastupovani;

- priplatek za praci v sobotu a v nedéli;
- pfiplatek za znalost cizich jazyka;

- odména za pracovni pohotovost.

Zameéstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou povazovany za soucast odménovani pracovnikd, ale na
rozdil od odmén za odpracovanou dobu, vykon, pracovni podminky, schopnosti &i trzni
hodnotu pracovnika je podnik zpravidla poskytuje pouze za to, Ze jsou u néj
v pracovnim poméru. V soucasné dobé se vSak projevuji tendence poskytovat
zaméstnanecké vyhody i pracovnikim mimo bézny pracovni pomér [1].

Podle Armstronga [5] jsou zaméstnanecké vyhody slozky odmény poskytované navic
k riznym forméam penézni odmény. Zahrnuji také poloZzky, které nejsou pfimo
odmeénou, jako je napfiklad kazdoro¢ni dovolena na zotavenou.

Podle Kleibla, Dvofakové a Subrta [8] mGZeme zaméstnanecké vyhody chéapat jako
rozmanité pozitky, sluzby, zbozi a socialni péci, které poskytuje zaméstnavatel
zameéstnanci ke mzdé za vykonanou praci. Tyto vyhody mohou mit penéZitou formu
nebo mohou predstavovat dodatec¢na zvyhodnéni zaméstnance v podobé raznych

nepenéznich zvyhodnéni a benefita.
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Hlavnimi typy zaméstnaneckych vyhod podle Armstronga [5] jsou:

penzijni systémy (pfispévky na penzijni pfipojisténi);

osobni jistoty (jedna se o vyhody, které posiluji osobni jistoty pracovnika a jeho
rodiny);

finan&ni vypomoc (pujcky, vypomoc pfi koupi domu atd.);

osobni potfeby (dovolena na zotavenou, péce o déti, posilovny, rekreacni
zafizeni, poradenstvi pfi odchodu do dichodu);

podnikové automobily a pohonné hmoty;

jiné vyhody (dotované stravovani, pfiplatky na oSaceni, mobilni telefony a
kreditni karty);

nehmotné vyhody (charakteristiky organizace, které prispivaji ke kvalité

pracovniho Zivota a €ini ji atraktivnim mistem, kde stoji za to byt zaméstnan).

Podle Koubka [1] Ize zaméstnanecké vyhody vyskytujici se v podnicich zaradit do Ctyr

skupin:

vyhody socialni povahy (napf. dichodové pfipojisténi hrazené zcela nebo z&asti
podnikem, Zivotni pojisténi a podnikové pujcky);

vyhody zkvalitfujici vyuZivani volného €asu (napf. kulturni a sportovni aktivity,
organizovani dotovanych zajezdl, nabidka nebo dotovani rekreace pro
pracovniky a jejich rodinné pfislusniky);

vyhody majici vztah k praci (napf. stravovani, vyhodnéjsi prodej podnikovych
produktd zaméstnancum, podnikové parkovisté, pfispévek na Ghradu
cestovnich nakladt pfi dojizdéni do zaméstnani, poskytovani pracovniho
odévu, vzdélavani hrazené podnikem);

vyhody spojené s postavenim v organizaci (napf. prestizni podnikové
automobily pro vedouci pracovniky, pouZzivani podnikovych automobiltd pro
osobni Ucely, pfidéleni mobilniho telefonu, narok na spoleCensky odév a jiné

naklady reprezentace podniku atd.).
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2.2 Motivace

Motivace je velice dllezita slozka Fizeni vykonu pracovnikl, protoze vykon pracovnika,
ktery se ubira spravnym smérem a to tedy tam, kam chce jeho zaméstnavatel,
generuje pracovnikovi mzdu, ktera je jednim z nejhlavnéjSich stimult, pro¢ lidé pracuiji.

A proto je motivace velmi dulezita slozka politiky odménovani kazdého podniku.

KaZdé chovani €i jednani Clovéka je motivovano. Motivaci lidského chovani rozumime
souhrn ¢initelt, ktery jedince podnécuje, podporuje, aktivizuje, dodava mu energii
k urcité ¢innosti ¢i k chovani k sobé i k ostatnim, nebo naopak tuto jeho aktivitu tlumi,

nerozviji [9].

Motiv je davod pro to, abychom néco udélali. Motivace se tyka faktord, které ovliviuji

lidi, aby se ur&itym zpasobem chovali [5].

Podle Arnolda a kol. (1991) se motivace €leni do tfi slozek:
- smeér — co se né&jaka osoba pokousi délat;
- Usili - s jakou pili se o to pokousi;

- wvytrvalost — jak dlouho se o to pokousi [5].

Podle Horalikové [10] bychom motivaci ¢lovéka mohli chipat jako proces jeho aktivace
k urCitému programu ¢&innosti. Jednani je tedy determinovano podnéty vnéjSimi i

vnitfnimi.
Pojmem motivace vyjadfujeme skute€nost , Ze v lidské psychice pusobi specifické , ne

vzdy zcela védomé (uvédomované€) vnitfni hybné sily — pohnutky, motivy, které

Clovéka — jeho Cinnost (tj. chovani, resp, jednani i prozivani) — urCitym smérem
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orientuji (zamérfuji), které ho v daném sméru aktivizuji a které vzbuzenou aktivitu
udrzuji. Navenek se pak pusobeni téchto sil projevuje v podobé& motivované &innosti,

resp. v podobé& motivovaného jednani [11].

Podle Donnellyho, Gibsona, Ivanceviche [12] je motivace pFedstavovana vSemi
vnitinimi hnacimi silami ¢lovéka /pfani, touhy, sny, Usili...../. Reprezentuje vnitini stav

duse Clovéka, ktery jej aktivuje nebo uvadi do pohybu.

Motivovani jinych lidi je uvadéni téchto lidi do pohybu ve sméru, kterym chcete, aby se
ubirali za dCelem dosazeni néjakého vysledku. Motivovani sebe sama se tyka
nezavislého stanovovani sméru a podnikani kroku, které zajisti, abyste se dostali tam,
kam chcete. Motivaci Ize charakterizovat jako cilové orientované chovani. Lidé jsou
motivovani, kdyz ocekavaji, Ze urcité kroky pravdépodobné povedou k dosazeni
néjakého cile a cenéné ¢i hodnotné odmény — takove, kterd uspokojuje jejich potreby.
Dobfe motivovani lidé jsou lidé s jasné definovanymi cili, ktefi podnikaji kroky, od nichz
oc¢ekavaji, ze povedou k dosazeni téchto cild. Takovi lidé mohou byt motivovani sami
od sebe a pokud to znamena4, Ze jdou spravnym smérem, aby dosahli, ¢eho doséhnout
chtéji, pak je to nejlepSi forma motivace. Organizace jako celek muZe nabizet
prostfedi, vnémz lze dosahnout vysoké miry motivace pomoci stimuld a odmén,
uspokojujici prace a prileZitosti ke vzdélani a rdstu. Ale pofad jsou to manaZzefi, ktefi
museji hrat hlavni tlohu a museji vyuZivat své dovednosti motivovat, aby doséhli toho,
Ze lidé budou ze sebe vydavat to nejlepSi a ktefi museji dobfe vyuzivat motivujici
procesy nabizené organizaci. Aby to mohli délat, je nezbytné, aby pochopili proces

motivace — to jak funguje a jaké ruzné typy motivace existuji [5]. 220 s

Podle Gillernové, Malotinové [9] je motivace jako celek z psychologického hlediska
skute¢né nesmirné obtizna nejen k objasnovani a poznavani, ale pro plsobeni na
jednotlivé motivaéni sily. Pro zjednodusSeni rozloZzime motivaci na jeji zakladni jednotky
— motivy neboli motivaéni sily. Mezi motivy lidského chovani pocitame:

- potieby;

- z4my a zéliby;

- navyky;

- perspektivy a cile;

- hodnoty a postoje;
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- city a citové vztahy.

Mezi zakladni motivacni sily zafazujeme potfeby. RozliSujeme potfeby fyziologické,
potfeby jistoty a bezpedi, potfeby Cinnosti, potfeby socialni interakce, potfeby vykonu a
spole€enského uznani a potfeby uskutecnit v Zivoté urcity cil.
Motivaéni struktura Clovéka se vyviji, méni se v prubéhu jeho Zivota. Vlivy socialniho
prostfedi pusobi na motivaci ¢i jeji zmény nasledovné:

- upevnuji a rozvijeji motivy;

- oslabuji nebo narusuji nezadouci aspekty motivace [9].
Motivace podle Gillernové a Malotinové [9] zahrnuje jak vnéjSi pobidky (napf. odména
za dobrou znamku ve Skole), tak vnitfni motivy (napf. radost z né&eho nového , ¢emu

jsem se naucil).

Pokud se podle Jifiho Plaminka [13] spolehneme na motivaci, znamena to, Ze €innost,
kterou od lidi vyZadujeme, dame do souvislosti s jejich jiz existujicimi vnitfnimi
potfebami. Vime, Zze motivace bude plsobit i bez naSeho vlivu tak dlouho, dokud
¢innost, kterou po lidech vyZadujeme, bude v souladu s jejich aktualnimi motivy. Tento
pfijemny rys motivace je ovSem vyvazen tim, Ze od nds jeji pouZziti vyZzaduje speciélni

schopnosti: potfebujeme umét odhadnout aktualni motivy lidi.

Proces motivace

Podle Armstronga [5] se proces motivace souvisejici s potfebami sklada z:

- potieby;

- stanoveni cile;

- podniknuti krokd;

- dosaZeni cile.
Tento model naznacuje, Ze motivace je iniciovdna védomym nebo mimovolnym
zjisténim neuspokojenych potieb. Tyto potfeby vytvareji pfani dosdéhnout nééeho nebo
néco ziskat. Poté jsou stanoveny cile, o nichZ se véfi, Ze uspokoji tyto potfeby a prani
a voli se cesty nebo zplsoby chovani, od nichz se ocekava, ze povedou k dosazeni
stanovenych cilu. Jestlize je ur€itého cile dosazeno, potfeba je uspokojena a je
pravdépodobné, Ze chovani, které vedlo k cili, se napfisté zopakuje v pfipadé, Ze se
objevi podobn& potifeba. Pokud neni cile dosazeno, je méné pravdépodobné, Ze se

budou tytéZ kroky v budoucnu opakovat. Tento proces opakovani Uspésného chovani
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nebo krokd se nazyvéa upevnovani presvédceni nebo také zakon pficiny a ucinku (Hull,
1951). Allport (1954) to v8ak kritizoval jako néco, co ignoruje vliv o¢ekavani a co tudiz

vytvari ,pozitkérstvi minulosti“ [5].

Typy motivace

K pracovni motivaci Ize dojit dvéma cestami. V prvnim pfipadé lidé motivuji sami sebe
tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci (nebo je jim pfidélena préace), ktera
uspokojuje jejich potfeby nebo alespor vede k tomu, Ze od ni o&ekavaji splnéni svych
cild. Ve druhém pfipadé mohou byt lidé motivovani managementem prostfednictvim

takovych metod, jako je odmérnovani, povySovani, pochvala atd. [5].

Jak pavodné zjistili Herzberg a kol., existuji dva typy motivace:

- vnitfni motivace — faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviuji, aby se
uréitym zpuasobem chovali nebo aby se chovali uréitym smérem. Tyto faktory
tvofi odpovédnost (pocit, ze prace je dulezita a Ze mame kontrolu nad svymi
vlastnimi moZnostmi), autonomie (volnost konat), pfilezitost vyuZivat a rozvijet
dovednosti a schopnosti, zajimava a podnétna prace a prilezitost k postupu
v hierarchii pracovnich funkci;

- vnéjSi motivace — to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvofi ji odmény,
jako napf. zvySeni platu, pochvala nebo povySeni, ale také tresty, jako

napf.disciplinarni fizeni, odepreni platu nebo kritika [5].

Podle Maslowovy teorie potfeb [14] jsou motivacni faktory ¢lovéka déleny do téchto
stupnu:

- existencni potfeby z&kladniho charakteru (fyziologické);

- potfeby bezpecnosti a jistoty;

- sociélni potfeby realizované predevsim vztahy a kontakty s okolim;

- psychologické potfeby (uznani, status, prestiz, sebelcta);

- potieby seberealizace (rozvoj osobnich vioh, rozvoj pocitu vlastni hodnoty).
DalSim rozSifenim typl motivace se zabyvala Maria Deiblova [15]. Podle ni existuji
rizné formy motivace, predevsim ty, které maji vyznam pro pochopeni pracovni
motivace. Formy motivace Ize rozdélit na:

- védomou a nevédomou motivaci;
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- primérni a sekundarni motivaci;

- vnitfni a vnéjSi /tak ji jiz rozdélil Herzberg.
Déleni na védomou a nevédomou motivaci pochazi s psychoanalyzy. Klasifikace na
primarni (vrozené) a sekundarni (ziskané) motivy pochazi zteorie uceni. Zevné
motivovani jsou napf. zavisli na chvale nadfizeného, na uznani kolegl a vnitfné
motivovanym jde - kratce Fec¢eno — o praci samu (Clovék déla néjakou véc pro ni samu)

[15].

Motivace a lidé

Dle Bélohlavka [16] se motivy raznych lidi liSi. Mnoho vedoucich se domniva, Ze
jedinou motivaci pracovnikll jsou penize. Mzda ma jisté znacny vyznam, ale neni to
jediny prostfedek motivace. Jsou lidé, kterym na vydélku pfili§ nezaleZi a ceni si vice
jinych véci — napfiklad osobniho pohodli nebo potéSeni ze svych zalib. Znalost motiva
riznych lidi pfispiva k UspésSnosti prace vedouciho.
RUzné typy lidi davaji pfednost rGznym motiviim:

- penize;

- 0sobni postaveni;

- pracovni vysledky, vykon;

- pratelstvi;

- Jistota;

- odbornost;

- samostatnost;

- tvofivost.
Mame-li své pracovniky dobfe motivovat, je tfeba nejdfive pochopit, které motivy jsou

pro né dominantni.

Demotivace a frustrace

Podle Bélohlavka [16] nastava v pfipadé, Ze se Clovék snazi uspokojit svou potfebu a
postavi se mu do cesty nepfekonatelnd prekazka, frustrace. K frustraci dochazi, kdyz
pracovnik nedostane odmeénu, kterou ocekaval, kdyz dojde k pokazeni prace, kterou se

dlouho zabyval nebo kdyZ mu vedouci neda dovolenou, na kterou se dlouho tésil.
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Stimulace

Podle Horalikové [17] je podstatou stimulace prace zamérné ovliviiovani motivace
pracovnikd, tj. zamérné ovliviiovani jejich pracovni ochoty. Ochota pracovnikd byva
zajmy a cili podniku. Ovliviiovani pracovni ochoty sleduje v podstaté dva cile —
pfiméfeného pfistupu pracovnikd k vykonavani pozadované Cc¢innosti a utvareni
vlastnosti dobrého pracovnika. Stimulujici G€inek rdznych podnétt a prostfedkd je u
riznych jedincu odliSny. Pfi vykonu Fidici funkce je tfeba uzZivat stimulujici Cinitele
v souladu s potfebami, zajmy a celkovym profilem pracovnika. To pfedpoklada dobrou
znalost pracovni skupiny. Cim je vyspélejsi spole¢nost, tim je vétsi rozmanitost

pouzivanych a G€innych stimuld.

Pracovni vykon

Podle Koubka [4] byl a je pracovni vykon pracovnikd hlavnim smyslem personalni
prace. Koubek uvadi, Ze je to pochopitelné, nebot organizace si najima pracovniky
pravé proto, aby odvadéli Zadouci pracovni vykon a pfispivali tak k dosazeni jejich
cild.

Koubek [4] uvadi, Ze moderni Fizeni lidskych zdroju zdUrazriuje potfebu vytvareni
pracovnich Ukolu ,na miru“ schopnostem a preferencim kazdého pracovnika a tim i
optimélni vyuzivani jeho pracovnich schopnosti. V zajmu zlepSovani pracovniho
vykonu, ale i vzajmu zvySovani spokojenosti kazdého pracovnika s kvalitou
pracovniho Zivota se zaroven klade dudraz na soustavné rozvijeni jeho pracovnich
schopnosti. Rozvijeni pracovnich schopnosti se pak stale vice povaZuje za soucast
pracovnich ukolu pracovnika, za sloZzku jeho vykonu a jako takové se stava pfedmétem
pracovniho vykonu a odménovani. Uvedené skute¢nosti jsou vlastné kli¢ovymi principy
nového pfistupu k pracovnimu vykonu, tj. k tzv. fizeni pracovniho vykonu (performance

management).
Dle Bacala [18] je Fizeni pracovniho vykonu definovano jako neustaly proces

komunikace probihajici v partnerském duchu mezi pracovnikem a jeho bezprostfednim

nadfizenym, zahrnujici definovani jasnych oCekavani a dosazeni shody, pokud jde o
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praci, kterd se ma udélat. Je to systém. To znamend, Ze ma fadu slozek, z nichz
vSechny museji byt pfitomny, pokud ma systém fizeni pracovniho vykonu znamenat
pro organizaci, manazery a personal pfidanou hodnotu. A dodava, Ze tato neustéle
probihajici komunikace mezi manazerem a pracovnikem musi byt oboustranna, musi
obsahovat nejen sdélovéani, ale i naslouchani a jejim vysledkem musi byt ueni se a
zlepSovani se na obou stranidch a kone¢nym vysledkem pak soustavné zlepSovani

vykonu

Podle Armstronga [5] Ize fizeni pracovniho vykonu definovat jako systematicky proces
zlepSovani pracovniho vykonu organizace pomoci rozvijeni vykonu jedinct a tyma.
Znamena to odvadét lepsi vysledky pomoci znalosti a fizeni pracovniho vykonu
v dohodnutém ramci planovanych cill, standardl a pozadavku tykajicich se
schopnosti. Jsou to procesy pro vytvoreni sdileného, spoleéného chapani toho, ¢eho
ma byt dosazeno a pro Fizeni a rozvijeni lidi zpisobem zvySujicim pravdépodobnost,
Ze toho v kratSi &i delSi perspektivé bude dosazeno. Orientuje lidi na to, aby délali

spravné véci tim, Ze vyjasniuje jejich cile. Je to zalezitost liniovych manazer(.

Jak uvadi Khelerova [19], je tfeba docilit ur€itého pozitivniho vnitfniho napéti, na
zakladé kterého zaméstnanec projevi skute¢né vnitfni odhodlani spinit zadany ukol.
Toto vnitfni napéti vznikd u kazdého na zékladé jinych faktord. Vzajemna zavislost
zakladnich 3 faktord: motivace, schopnosti doséhnout vykonu, pracovnich a
organiza¢nich podminek, je velmi podstatna. Musi se tedy umét uplatfiovat rdzné
vnéjSi pobidky, ale oslovit i vnitini postoje pracovnika a vychazet z jeho osobnich
hodnot a potfeb. Aby pracovnik podal Zzadany vykon, je nutné, aby k tomu mél osobni

predpoklady a aby firma zajistila potfebné podminky.

2.3 Vedeni a systém odm énovani

Podle Horalikové [20] je podstatou fidici prace vedeni lidi. Jedna se o vSechny formy
pusobeni na jednotlivce a socialni celky (pracovni skupiny, kolektivy), jez uplatiiuje
fidici pracovnik s cilem ovlivnit jejich pracovni zpusobilost tak, aby: kratkodobé podnitil
Zadouci aktualni pracovni vykony a dlouhodobé formoval kvalifikaci, profesni

kompetenci pracovniku i jejich srastani s podnikem (identifikaci). DalSim cilem vedeni
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lidi je snaha umoznit v maximalni mife pracovnikim uplatnit jejich znalosti, schopnosti,
dovednosti a zkuSenosti, jejich specifické zvlaStnosti ve prospéch podniku — snaha
vyuzit potencial lidi. Ve vedeni lidi hraje duleZitou roli moc, resp. pravomoc, autorita a
prestiz vedoucich pracovniku.

Vedoucim pracovnikem rozumime takového fidiciho pracovnika, jehoZz hlavnim
poslanim je starat se a odpovidat za kolektivni €innost jemu podfizené skupiny Fidicich
(vedoucich) ¢&i vykonnych pracovnikG a hlavnim poZadavkem na né&j je hledani cest

k provedeni uréitych opatfeni nezbytnych k dosazeni vytyéenych cil(.

Dle Horalikové [20] je velice duleZitou soucasti vedeni pravomoc. Pravomoc
predstavuje souhrn prav (disponovat prostfedky a lidmi) a moci (nastrojd umoznujicich
pozadovat ur¢ité ¢innosti, prace atd.). Umozriuje splnéni delegovanych ¢innosti, tkolu.
Ma rovnéz formalni charakter a deleguje se shora dold. Pravomoc musi byt
delegovana soucasné s ¢innostmi (Ukoly, oblastmi rozhodovani), a v to takové mire,

aby umoznovala jejich splnéni.

Velmi Casto se setkdvdme stim, Ze se zaménuje moc a pravomoc. Koontz
s Weihrichem (1993) charakterizuji pravomoc v organizaci jako pravo, pfislusné dané
pozici (a jeho prostfednictvim i pravo osoby, zastavajici tuto pozici) pouzivat volnost
k rozhodovani, které ovliviiuje ostatni. Pravomoc chapou jako jeden ztypd moci,
ustavené v fidici struktufe. Moc chapou jako SirSi pojem, neZ je pravomoc. Je to
moznost jednotlived nebo skupin ménit nebo ovliviiovat nazory ¢i chovani ostanich
¢lend nebo skupin. Pfipadné byva moc vymezena jako schopnost doséhnout

rozhodujiciho vlivu na ostatni [20].

Mezi Casto pouzivané metody vedeni patfi metody vedeni cili, informacemi a

samostatnosti. [21].

Metoda vedeni cili

Zakladem je rozpracovani vrcholovych podnikovych cild jeho managementem do
opatfeni, ktera maji pro nizSi stupen fizeni charakter cilt, které jsou na jeho Urovni

opét konkretizovany do specifickych opatfeni. Tento systém umoznuje lépe formulovat
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hlavni cile, dale strukturalizovat potfeby zajisténi hlavniho cile a moZnost stanoveni

struktury cild do programa jednotlivych funkénich atvard.

Metoda vedeni informacemi

Vychazi se z nazoru, Ze bez informaci je fizeni lidskych zdroju zcela nemyslitelné.
Informace slouzi k modernimu zplUsobu organizace prace. Jsou jednim z néstroju

kontroly a jsou zakladem komunikace mezi vedoucim a pracovniky.

Metoda vedeni samostatnosti

Mira samostatnosti souvisi s prostorem, ktery je vymezen pracovnikovi pro viastni
rozhodovani, je zavisla na delegovani pravomoci a odpovédnosti. Plati, Ze ¢im vysSi

kvalifikace pracovniku, tim by méla byt mira jejich samostatnosti vétsi.

Hodnoceni a Fizeni pracovniho vykonu a systém 0 odm énovani

Hodnoceni pracovniho vykonu je jednim z nejsilnéjSich motiva¢nich nastroju v rukou
manazer(. Je-li systém hodnoceni dobfe pfipraven, podafi-li se ziskat vedouci
pracovniky, maze byt velmi efektivni metodou Fizeni pracovniho vykonu. Nebyla-li vSak
jeho pfipravé a propagaci vénovana nalezith pozornost, sklouzne do formalit a ztraci
veskery smysl.
Hodnoceni ma& vyznam pro podnik, pro vedouciho i pro hodnoceného pracovnika.
Podnik vyuziva hodnoceni pracovnikl ke:
- zvySeni osobni vykonnosti jednotlivcu;
- vyuZziti a rozvoji potencialu pracovnik;
- navrhovani a planovani personélnich zaloh;
- zlepSeni komunikace mezi vedoucimi a pracovniky, komunikaénimu spojeni
jednotlivych Grovni fizeni [16].
Hodnoceni pracovniho vykonu umoZziuje vedoucim:
- motivovat pracovniky k dosahovani vyssiho vykonu;
- zfetelné vyjadfit své nazory na pracovniky, davat pracovnikim zpétnou vazbu a
tim usmérnovat jejich ¢innost;
- pochopit z&jmy a prani pracovniku, tykajici se jejich dalSiho rozvoje;

- rozvijet pfednosti pracovnikd a eliminovat jejich slabé stranky;
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- planovat jejich rozvojové aktivity (vzdélani, vycvik atd.);

- stanovovat spravedlivou mzdu, zejména pak pohyblivé sloZzky mzdy [16].
Pracovnik si odnasi z hodnoceni:

- ocenéni vlastni prace a podnét k dalSimu usili;

- pohled a nazor vedouciho na svou praci a cile;

- moznost prezentovat své potifeby a osobni cile;

- pfilezitost k vyjadfeni svych rozvojovych naroku [16].

Podle Koubka [4] je moZné hodnoceni pracovniho vykonu definovat jako formalni
posouzeni a klasifikovani pracovnikl jejich manazery v souvislosti s pravidelnymi —
zpravidla jednou za rok konajicimi — setkanimi, tedy hodnoticimi pohovory. Hodnoceni
pracovniho vykonu se zaméfuje spiSe na minulost. Je tfeba je odliSovat od Fizeni
pracovniho vykonu, které je mnohem Sir§im, obsahlejSim, uceleng&jSim a pfirozengjsim
procesem fizeni, jehoZz cilem je wvyjasnit si vzdjemna oclekavani a ktery klade
mimoradny duraz na podpurnou roli manazer(, od nichz se ofekava, Zze budou hrat

spiSe roli kou€e nez soudce a ktery se zaméfuje na budoucnost.

Uvedme podle Koubka [4] nékteré vyroky manazerd a pracovnikd k hodnoceni
pracovniho vykonu, kdy tento postoj jednotlivych manazer( a i pracovnikd ma velky vliv
na to, jak budeme hodnotit a odmérnovat své podfizené spolupracovniky a jak budou
toto hodnoceni a odménovani vnimat pracovnici:

1. ,Celé hodnoceni pracovniki je pro kocku a jen to zbytecné zabere Ccas.
Vyplriovani formulafi mi zabere skoro dva dny, pak se nad nimi dalSi dva dny
dohaduju se svymi podfizenymi. Ty se citi dotéeny a nechtéji mi to podepsat.
Tak to potom pfedélavam. Je to stejné jen kvdli ¢arce za splnény ukol a na
personalnim to pak zalozi do $anonu a k nicemu to neni. A p/itom nemam c¢as
vedouciho pracovnika s jeho lidmi a zhor3it vztahy na pracovisti.”

(manazer — Ucastnik Skoleni v roce 2001)

2. ,Je to SaSkarna a buzerace. A je to stejné k...... (rozuméj k ni¢emu). Je mi lito
myho $éfa, Ze to musi délat.”

(Jakysi délnik v restauraci, ktery se zapojil do

mého rozhovoru se znamym v roce 2003)

29



Koubek [4] fik4, Ze tyto citaty vystihuji mnohé ztoho, jak se lidé na hodnoceni
pracovniho vykonu divaji. A to nejen u nas, ale podobné nézory dokumentuji i
zahrani¢ni prameny. Z téch €erpa i nasledujici pfehled nej¢astéjSich kritickych soudu o
hodnoceni pracovniho vykonu:
- jeto systém byrokratické nebo manazerské kontroly;
- jeto systém k zajiStovani poddajnosti a poddanosti;
- posiluje vztahy moci a definuje zavislost;
- predstira, Ze odména a pokrok jsou vrukou jednotlivych podfizenych a
manazefi jsou v tom nevinné;
- usiluje o dobrovolné poddanstvi;
- zhorSuje vztahy na pracovisti, zejména vztah mezi nadfizenym a podfizenym:;
- je to forma kontroly pouZivané k ,policajtovani“ v pracovnim vykonu;
- jetorozporuplny, nedusledny a od zaklad( subjektivni proces;
- je to mocensky nastroj a jako takovy vyvolava odpor a ma jen maly efekt;
- je to neprijemny zazitek pro hodnoceného i pro hodnotitele;
- Casto se omezuje jen na akci jednou za rok a nezabezpecuje tak prubézné
poskytovani zpétné vazby;
- management okazale mluvi o rozvoji, ale ¢asto neuvadi sva slova do praxe;

- jeto sytém, ktery obvykle slibuje mnohé, ale pfinési jen mélo [4].

Podle Armstronga [5] Ize Fizeni pracovniho vykonu definovat jako systematicky proces
zlepSovani pracovniho vykonu jedinct a tymu. Znamena to odvadét lepSi vysledky
pomoci znalosti a Fizeni pracovniho vykonu v dohodnutém ramci planovanych cild,
standardd a pozadavkl tykajicich se schopnosti. Jsou to procesy pro vytvoreni
sdileného spole€¢ného chapani toho, ¢eho mé byt dosazeno a pro fizeni a rozvijeni lidi
zplsobem zvySujicim pravdépodobnost, Zze toho v kratSi &i delSi perspektivé bude
dosazeno. Orientuje lidi na to, aby délali spravné véci tim, Ze vyjasiuje jejich cile. Je to

zalezitost liniovych manazerq.

MriLviv s

musi kazdy manazer klast veliky daraz. Spravné nastaveni systému a fizeni
odménovani je jednim z klic¢ovych predpoklad uspéchu kazdé firmy. Proto by kazda
firma méla mit dle Armstronga [5] nastaveny cile Ffizeni odménovani. Z téchto cilt tedy

musi vychazet cela filozofie odménovani kazdé firmy. Tyto cile dle tohoto autora jsou:
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- odménovat lidi podle toho, jak si jich organizace ceni a jak je na zakladé toho
chce platit;

- odmeénovat lidi za hodnotu, kterou vytvareji;

- odménovat spravné véci, aby bylo jasné, co je dulezité z hlediska chovéani a
vysledku;

- vytvéret kulturu vykonu;

- motivovat lidi a zisk&vat jejich oddanost a angaZovanost;

- pomahat ziskdvat a udrZovat si potfebné vysoce kvalitni pracovniky;

- vytvaret procesy celkového odménovani, které uznava vyznam jak penéznich,
tak nepenéZznich odmén;

- vytvafet pozitivni zaméstnanecké vztahy a psychologickou smlouvu;

- propojovat postupy v odménovani s cili podnikani i s hodnotami pracovnik;

- fungovat spravedlivé — lidé citi, Ze se s nimi zachazi spravné a spravedlivé
v souladu s tim, jakou maji pro organizaci hodnotu; jde o Jaqueslv (1961)
princip ,pocitu spravedinosti“;

- uplatovat odménovani rovnym zplsobem - lidé museji byt spravné
odménfovani v porovnani s jinymi lidmi v organizaci, relace mezi jednotlivymi
pracemi museji byt méfeny a posuzovany tak objektivné, jak je to jen mozné a
za praci stejné hodnoty musi byt poskytovana stejna mzda ¢i plat;

- fungovat disledné — rozhodnuti o odméné nesméji byt zavisla na libovuli a
nesméji se bezdivodné lisit ani u rdznych lidi ani v rGzném &ase;

- fungovat transparentné, prihledné a srozumitelné — lidé védi, jak proces

odmeénovani funguje a jak na né pusobi [5].

Cinnosti manaZer(, jako jsou odmé&fovani, motivace a vedeni lidi, jsou velmi dileZitymi
¢innostmi v oblasti personalni a v oblasti vedeni lidi. Pokud je ve firmé tento systém
spravné nastaven, disponuje takova firma  spokojenymi zaméstnanci a jediné
spokojeny, spravedlivé ohodnoceny pracovnik, dokaze firmé pfinést pozadovanou

vykonnost, ktera je zakladem Uspéchu kazdého podnikani [1].
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Komunikace a strategie odm énovani

Pojem strategie v souvislosti s odménovanim ma upozornit na to, Ze pfi realizaci
mzdové politiky nejde pouze o pfesné zasady a pfesna opatfeni, ktera jsou vztazena
ke konkrétni situaci nebo se tykaji daného pracovnika. Pravidla odménovani maji vzdy
zohlednit celkovou persondlni situaci a orientovat se na minulost a budoucnost mzdoveé
politiky a vztahy na trhu prace. Vychodiskem takové strategie odmérovani je
persondlni popf. mzdova politika, kterd formuluje koncepci ¢lenéni mzdy, velikost a

vztah jednotlivych slozek mzdy [6].

Tato aktualni mzdova situace v podniku vyjadiena za kazdého pracovnika je podle
Kleibla [6] znazornéna graficky pomoci vyvojovych grafl, ale je také analyzovana

pomoci formulari a tabulek.

Strategie odménovani, jak uvadi Armstrong [5], je prohlaSeni o zaméru, ktery definuje,
co chce organizace v dlouhodobé perspektivé udélat v oblasti vytvareni a realizace
politiky, zplGsobl a procest odmérovani, které pomohou pfi dosahovani jejich
podnikatelskych cil a naplfiovani potfeb stran zainteresovanych na organizaci.
Strategie odménovani vyjadifuje UuCel a smér a je rdmcem pro vytvafeni politiky,
zpUsobu a procest odménovani. Je zaloZzena na pochopeni potfeb organizace a jejich
pracovnikl a toho, jak mohou byt co nejlépe uspokojovany. Jde v ni také o vytvareni
hodnot organizace o tom, jak by méli byt lidé odménovani a o formulovani hlavnich

zasad, které zajisti, aby tyto hodnoty byly uvadény do Zivota.

Podle Armstronga [5] je dlleZité informovat pracovniky kolektivné o politice a praxi
odménovani v organizaci a individualné o tom, jaky ma tato politika dopad konkrétné
na né — nyni i v budoucnu. Transparentnost, prihlednost komunikace ma pfi tom

zasadni vyznam.
Co sdélovat pracovnikim obecné:

- politiku odménovani (v organizaci pfi stanovovani Uurovné mezd, poskytovani

zaméstnaneckych vyhod a platovém postupu);
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mzdovou strukturu (stupné a mzdova rozpéti a zplsob, jak je tato struktura
fizena);

strukturu zaméstnaneckych vyhod (okruh poskytovanych vyhod v&etné detaill
tykajicich se kazdého penzijniho systému a dalSich hlavnich vyhod);

metody zafazovani praci do stupid (tfid) a jejich pfefazovani — systém
hodnoceni prace a jak se pouzivg;

platovy postup (jak se mzdy zvysSuji v rdmci mzdové struktury a jak se pfijimaji
mzdova rozhodnuti s kolektivnim i individualnim dopadem na pracovniky);
systémy odménovani podle vykonu (jak individualni, tymové nebo
celopodnikové systémy funguji a jaky uzitek z nich pracovnici mohou mit);
odmeénovani podle dovednosti nebo schopnosti (jak funguji veSkeré systémy
zaloZzené na dovednostech a schopnostech, cile organizace pfi pouZivani
téchto systému a jaky uZzitek z nich pracovnici mohou mit);

fizeni pracovniho vykonu (jak funguji procesy fizeni pracovniho vykonu a jakou
tlohu v ném hraji pracovnici a manazefi);

vyvoj a iniciativy v odménovani (podrobnosti jakychkoliv zmén v systému
odménovani, davody pro takové zmény a jak jimi budou ovlivnéni pracovnici —

nelze nikdy dost zdaraznit duleZitost délat to dukladné) [5].
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3.Cil prace a metodika zpracovani

Cilem diplomové prace je analyza sou€asného systému odmérnovani a motivace ve
vybraném podniku a navrZeni feSeni, ktera by mohla pfispét k vétSi spokojenosti

zaméstnancUl s timto systémem a tim i k vétSi motivovanosti a pracovnim vykonum.

K prvni Casti prace autor Cerpal poznatky z literatury nasSich a zahraninich autord.
Jednalo se hlavné o poznatky z oblasti finanéniho a nefinaniho odménovani
pracovnikl, stimulace, motivace a hodnoceni, které byly zapracovany do literarniho

prehledu.

Dalsi ¢ast diplomové prace tvofi analyza systému odmériovani Ceské spofitelny a.s.,
mikrooblasti Ceské Budg&jovice — mésto. Jsou v ni obsazeny zakladni tdaje o bance,
charakteristika a organizaéni struktura. Velky dil této ¢asti prace byl vénovan systému

odménovani v Ceské spofitelné a socialnim a bankovnim vyhodam zaméstnancu.

Ke zjiSténi souCasné situace ve zkoumané mikrooblasti a zjiSténi nazort pracovniku
bylo provedeno dotaznikové Setfeni, pro které byl vytvofen dotaznik, ktery je v pfiloze
této prace. Dotaznik je pro zaméstnance anonymni a zaméstnanci proto vyjadri svdj
opravdovy nazor i v pfipadé negativniho hodnoceni situace. Tento dotaznik byl
vytvofen na serveru ,vypli to.cz* a pracovnici dostali emailovou zpravou adresu tohoto
dotazniku se Z&dosti o jeho vyplnéni. Tento dotaznik byl vytvofen jako nevefejny a
tudiZ nebylo Zadné riziko, Ze by dotaznik vyplnil i nahodny navstévnik téchto webovych
stranek. Zaméstnanci této mikrooblasti byli pou€eni o tom, Ze tento dotaznik je plné
anonymni a tak zaméstnanci s nejvétSi pravdépodobnosti vyjadfili svij opravdovy
zajem a preference. Prednosti této formy zjiSténi nazoru pracovnikd je relativni
pFesnost dat. Respondenti mohou vybrat ur€itou odpovéd, pfifadit konkrétni duleZitost
apod.

Tento dotaznik je rozdélen do dvou hlavnich ¢asti. Prvni ¢ast je ¢asti informativni. Jsou
v ni obsazeny otadzky souvisejici s osobou respondenta: pohlavi, vék a dosaZzené

vzdélani.
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Druhou ¢ésti je Cast zjiStovaci. Ve zjiStovaci ¢asti dotazniku jsou otazky rozdéleny do
tfi okruhd. Nejprve jsou poloZeny otazky tykajici se dileZzitosti finan€nich a nefina¢nich
stimull. Pak nasleduji dvé otazky tykajici se finan€nich a nefinan€nich benefitd. Zde
meéli pracovnici moznost vybrat si jaké benefity preferuji pfed ostatnimi. U finan¢nich

stimuld si mohli vybrat max. tfi moznosti a u nefinan¢nich stimuld max. dvé moznosti.

Dale jsou zde otazky tykajici se vztahu mezi nadfizenymi a podfizenymi na pracovisti,
kde zjiStuji, jak je pro zaméstnance tato oblast dulezita, kdy tato dalezitost pfinasi
nutnost s touto oblasti pracovat.

Posledni ¢ast dotazniku obsahuje otazky, které souvisi s celkovou spokojenosti
pracovnikll se souéasnym systémem hodnoceni a odmeénovani ve firmé a pracovnici
se mohou vyjadfit, jaké alternativy hodnoceni a odmérnovani by jim vyhovovaly.

Cilem tohoto Setfeni tedy bylo zjisténi, jakym finanénim a nefinanénim benefitim davaji
zameéstnanci pfednost a jaké by tedy bylo U€elné podporovat a naopak odpovédi na
otazky, jaké benefity nejsou pro pracovniky dllezité a jaké by naopak zaméstnanci ve

své hmotné zainteresovanosti chtéli mit.

V gasti prace Diskuze a navrhd na zlepSeni je tato analyza zhodnocena. Na zakladé
jejich vysledkd byly provedeny navrhy na zlepSeni a doporu€eni v oblasti odmérnovani,
stimulace a motivace v Ceské spofitelné s cilem jeho zefektivnéni. V téchto navrzich

byl bran ohled na obchodni politiku banky a jeji centralni politiku v oblasti odménovani.
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4. Analyza systéemu odm énovani

4.1 Charakteristika banky ~Ceské spo ftelny, a.s.

Ceska spofitelna je nejstarsi bankou na tzemi Ceské republiky a plisobi na bankovnim
trhu jiz od roku 1825, kdy zahdjila Cinnost Spofitelna Ceska, nejstarSi pravni
predchidce Ceské spofitelny. Na tradici Geského a pozdéji Geskoslovenského
spofitelnictvi navazala v roce 1992 Ceska spofitelna jako akciova spoleénost. Od roku
2000 je Ceska sporitelna &lenem nejvétsi stiedoevropské finanéni skupiny Erste Group
s téméF 17 miliony klientt v osmi statech Evropy. Finanéni skupina Ceské spofitelny je
poétem 5.3 milionG klienttl nejvétsi bankou na trhu v Ceské republice. Svou velikosti i
kvalitou sluzeb je Ceska spofitelna $pi¢kova banka orientovana na drobné klienty, malé
a stfedni firmy a na mésta a obce. Nezastupitelnou roli hraje také ve financovani
velkych korporaci a v poskytovani sluzeb v oblasti finanénich trhi. Ceska spofitelna je
leaderem v modernich bankovnich disciplinach, jako je oblast platebnich Kkaret,
internetového bankovnictvi, hypotecnich a spotfebitelskych Gvéra a spravy aktiv. Role
finanéni skupiny Erste Group, kam Ceska spofitelna patfi, spodiva v téchto tfech
z&kladnich pilifich:

- rast;

- selektivita;

- ziskovost.

Tabulka &. 3: Aktualni akciona Fska struktura Ceské spo fitelny, a.s. k 31.12.2008

_ Podil na zakladnim Podil na hlasovacich
Akciona ¥ - )
kapitalu (v %) pravech (v %)
Erste Bank 98 99,5
Mésta a obce Ceské 1,6 0
republiky
Ostatni 0,4 0,5

Zdroj: Ceska spotitelna a.s.
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Ceska spofitelna disponuje siti 651 poboéek a provozuje 1176 bankomatl (z toho 51
pro nevidové). Finanéni skupina Ceské spofitelny komplexné pokryva se svymi 11
dcefinymi spole¢nostmi  potfeby svych klientd. Obchodni sit zahrnuje také 25
hypotecnich center, 16 komer&nich center pro klienty malych a stfednich firem a 9

developerskych center.

Zakladni fakta o Ceské spofitelné ukazuje tabulka &. 4:
Tabulka €. 4: Zakladni fakta o Ceské spo Fiteln &, a.s k 31.3.2009

874,7 mid.
aktiva celkem
K&
pocet klientt Ceské spofitelny 5291 418
pocet aktivnich klientd pfimého bankovnictvi SERVIS 24 a BUSINESS
1213580
24
pocCet pobocek 651
podet zaméstnanctl Finanéni skupiny Ceské spofitelny 10 887
pocet karet 3285571
pocet bankomatu 1176

Zdroj: Ceska spotitelna, a.s.

Ceska sporitelna jako banka zastava i v nelehkych dobach lidrem trhu:
- podle poctu klienttd (5,3 mil.);

- podle celkovych Gvéru klientiim (22 %);

v hypotékéach fyzickych osob (31 %);

ve spotiebitelskych Uvérech (43 %);

podle celkovych vkladl (24 %), 31 % retailové vklady, 11 % korporatni vklady;
v platebnich kartach (43 %);
v kreditnich kartach (43 %).

Druha pozice:

- v podilovych fondech.
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VSechny tyto pozice ji zaru€uji i vynikajici hodnoceni ratingovych agentur jako jsou

napf. Fitch, Moody's a Standard & Poor’s., viz tabulka €. 5:
Tabulka &. 5: Aktudlni rating Ceské spo fitelny, a.s. k 31.3.2009

Ratingovéa agentura Dlouhodoby Kratkodoby
Fitch A F1
Moody's Al Primel
Standard & Poor's A Al

Zdroj: Ceska spotitelna, a.s.

Ceské spotitelna, a.s. sama o sobé je matefskou spoleénosti v rdmci finanéni skupiny

Ceské spofitelny, a.s. kterou tvofi:
- Ceska spofitelna, a.s.;
- Brokerjet Ceské spofitelny, a.s.;
- Erste Corporate Finance, a.s.;
- Factoring Ceské spofritelny, a.s.;
- Informatika Ceské spofitelny, a.s.;
- Investiéni spole¢nost Ceské spofitelny, a.s.;
- Partner Ceské spofitelny, a.s.;
- Penzijni fond Ceské spofitelny, a.s.;
- GRANTIKA Ceské spotitelny, a.s.;
- Realitni spoleénost Ceské spofitelny, a.s.:
- REICO investiéni spole¢nost Ceské spofitelny, a.s.;
- s Autoleasing, a.s.;

- Stavebni spofitelna Ceské spofitelny, a.s.

Cinnost Ceské spo Fitelny

Hlavni klientelu Ceské spofitelny tvori drobni retailovi klienti, jichZ je z celkové klientely

70%. Na tyto klienty se banka zamérfuje a hlavné pro né tvofi svou nabidku bankovnich

produktd a sluzeb. Pfedmétem podnikani Ceské spofitelny je vykon g&innosti

uvedenych v zakoné o bankach v § 1 odst. 1 pismena:

- pfijimani vkladu od vefejnosti;
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- poskytovani aveéra;

- vykon €innosti uvedenych v zakoné o bankach v paragrafu 1 odst. 3 pismena;

- investovani do cennych papird na vlastni ucet;

- finanéni prondjem (financni leasing);

- platebni styk a zuctovani;

- vydavani a sprava platebnich prostfedku;

- poskytovani zaruk;

- otvirani akreditivy;

- obstaravani inkasa;

- poskytovani investi¢nich sluzeb;

- vydavani hypotecnich zastavnich listu;

- finan&ni makléfstvi;

- vykon funkce depozitare;

- sménarenska ¢innost (nakup devizovych prostfedku);

- poskytovani bankovnich informaci;

- obchodovani na vlastni u¢et nebo na Gcet klienta devizovymi hodnotami a se
Zlatem;

- pronajem bezpecnostnich schranek;

- ginnosti, které pfimo souviseji s ginnostmi uvedenymi v bankovni licenci Ceské

spofitelny.

Ceska spofitelna schvalila novou strategii banky v oblasti spole¢enské odpovédnosti
firem (Corporate Social Responsibility — CSR). Strategie pro oblast CSR je zastiténa
heslem ,Investujeme pro budoucnost” a zahrnuje tfi hlavni oblasti:

- vzdélavani — zejména financéni;

- pomoc lidem v nouzi;

- udrzitelny rozvoj prostiedi ve kterém Zijeme.

Ceska spofritelna udrzuje a rozviji svou tradici, ktera stala u samého zrodu spofitelnictvi
pfed 180 lety. Podporuje charitativni neziskové spole¢nosti a organizace, ob&anska
sdruzeni, obecné prospésné organizace, nadace a nadacni fondy. V roce 2002 se
stala zfizovatelem Nadace Ceské spotitelny, jejimz G&elem je podpora projektl
v oblasti kultury, vzdélavani, védy, vefejnych a socialnich zaleZitosti, zdravotni péce,

charity, komunalnich aktivit, sportu a ekologie. Z prostfedk(l nadace jsou finan&nimi
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dary podporovany neziskové charitativni spole¢nosti a sdruZeni, jako napf. Charita
Ceska republika, Zivot 90, Sananim, Nada¢ni fond Livie a Vaclava Klausovych,
Nadace VIA nebo Nadace Partnerstvi. Od roku 2005 zapojuje Ceska spofitelna do
charitativnich aktivit svoje klienty vramci vérnostniho Bonus Programu, jehoz
prostfednictvim mohou klienti své body za platby kartou vénovat na vybrané
charitativni projekty. Od roku 2007 umoZiiuje Ceska spofitelna v3em svym
zaméstnancim vénovat dva pracovni dny v roce na charitativni a obecné prospésné
Gsely. Svou spoledenskou zodpovédnost na finanénim trhu prezentuje Ceskéa
spofitelna iniciativou politiky zodpovédného Uvérovani. V lednu 2008 stala u zrodu
poradny pfi finanéni tisni, nezavislé organizace, prvni svého druhu v CR.

Jako prvni komeréni instituce v Ceské republice ustanovila Ceska spofitelna institut
ombudsmana, ochrance prav klientll, prostfednictvim kterého buduje dlouhodobé a
kvalitni vztahy s klienty. Zcela novy pfistup k poskytovani sluzeb, s dlirazem na rozvoj
modernich komunikaénich nastroji, umoziuje Ceské spofitelné rychle a efektivné
reagovat na pozadavky trhu.

Od zadlenéni Ceské spofitelny do finanéni skupiny Erste Group se vyrazné zménila jeji
strategie a obchodni zaméfeni. Od tohoto okamZziku zacala vyrazné meénit svoji firemni
kulturu a styl vedeni, pfindSejici informace, které napoméhaji k vedeni, motivovani a

odménovani zaméstnanc Ceské spofitelny.

Firemni kultura (Culture Development Scorecard — CDS) v Ceské spofitelng je
nastrojem rozvoje firemni kultury umoZziujici na zékladé stanovenych cild Fidit a
vyhodnocovat proces rozvoje v klicovych oblastech vedeni a odménovani lidi a s
vyuzitim kompeten&niho modelu HLAVA — SRDCE — NOHY (GARUDA) na ruznych
Grovnich spolegnosti. Struktura a cile CDS v Ceské spofitelné se sestavaji z téchto
gasti, z nichz kazda méa sviij konkrétni pfinos pro to, aby bylo v Ceské spofitelné
nastaveno takové prostiedi a Uroven fFizeni, které zaru€uje spravnou motivaci

zaméstnancu a jejich Ucelné a spravedlivé odménovani za jejich vykonanou praci.
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Obrazek ¢€.1: Culture Development Scorecard - CDS

\\
o Y x
) Rozvoj lidi,
tymova spoluprice Inovace
a oteviena komunikace a hova feseni

Utelné_pr?cesy_,r Excelentni vykon
a systematicka aplikace a zaméfeni na vysledky
postupu

- 1N

Zdroj: Ceska spotitelna, a.s.

Dal3i oblasti, ktera vyznamné pfispiva k celkovému klimatu spole¢nosti a méa velky vliv
na spokojenost klientu, ktera pfinasi bance zisky ve formé splnénych obchodnich planu
a potazmo tedy i atraktivni finanéni i nefinanéni odmény pro jeji zaméstnance, je i
eticky a hodnotovy kodex Ceské spofitelny. Kodex vychazi z vize a hodnot Finanéni
skupiny Ceské spofitelny. Obsahuje zavazna pravidla chovani zaméstnancd Finanéni
skupiny Ceské spofitelny. Eticky kodex je sougasti pracovniho fadu Ceské spofitelny i

dalgich élenti Finanéni skupiny Ceské spofitelny.

Svij ¢isty konsolidovany zisk Ceska spofitelna meziroéné navy3ovala hlavné diky
trvale vysokému obchodnimu zaméfeni se na retailové klienty, zjednoduSovanim
procesU, outsorcingem a nakonec hlavné postupnym snizovanim poctu zaméstnancu
na nyné&jSi pocet 10 887. VSechny tyto procesy pocinaje rokem 2001 provazelo
nepfijemné snizovani pocCtu zaméstnancu, které s sebou samoziejmé neslo i velice
dalezité snizovani mzdovych nakladd. Rekli bychom, Ze snizovani po&tu zaméstnanc(
a tim i mzdovych nakladd bude pusobit nepfiznivym vlivem na servis a sluzby klientiim
Ceské sporitelny, ale opak je pravdou. Pokud je totiz na jedné strané snizovani po&tu
zaméstnancl doprovazeno modernizaci bankovnich procest a logistiky bankovnich

sluZzeb, je mozné na jedné strané vytvorit pro klienty velice moderni, spolehlivy systém
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bankovnich sluzeb a na strané druhé vytvofit pro nizsi poCet zaméstnancu spravedlivy,

prihledny a velice motiva¢ni systém odmeénovani.

Ekonomické vysledky Ceské spo Fitelny, a.s. a jeji obchodni aktivity

To, Ze je Ceské spofitelna velice Gsp&snou a moderni bankou i v dnesnich nelehkych
dobach ekonomické krize, svédci jeji vysledky za 1. &tvrtleti roku 2009 srovnané s 1.
&tvrtletim roku 2008. Zde je vlivem obezietné politiky Ceské spofitelny vidét meziroéni

narast jak provozniho zisku, tak ¢istého arokového vynosu.

Hlavni body z vysledkd za 1.¢étvrtleti roku 2009

Konsolidované neauditované udaje k 31. bfeznu 2009, pocitané podle mezinarodnich
standardd pro finanéni vykaznictvi (IFRS). Srovnani s vysledky 2008, pokud neni
uvedeno jinak: (dle tiskové zpravy Ceské spofitelny, a.s. z 30.4.2009):
- Provozni zisk vzrostl 0 10,3 % na 6,27 mid. K¢ z 5,68 mid. K&.
- Zisk pred zdanénim poklesl 0 5,5 % na 3,77 mld. K& z 3,99 mid. K&.
- Cisty Grokovy vynos se zvysil 0 8,9 % na 7,76 mld. K& z 7,13 mld. K&.
- VSeobecné provozni ndklady se zvySily 0 5,6 % na 5,02 mid. K& z 4,75 mid. K&
- Bilan¢ni suma meziro¢né vzrostla o 3,6 % na 874,73 mid. K& z 844,57 mid. K&.
- Klientské avéry se zvySily 0 10,1 % na 464,52 mld. K& z 421,96 mid. K&.
- Retailové avéry (pouze banka) vzrostly o 10,6 % na 249,37 mld. K& z 225,57
mid. K&.
- Zavazky ke klientim se mezirocné zvySily o 5,8 % na 661,19 mld. K¢ z 624,66
mid. K&.
- Cista Urokova marze vztazena k aroCenym aktivim se zvysila na 4,20 % z 4,06
%.
- Navratnost kapitalu (ROE) se snizila na 18,2 % z 22,6 %.
- Vynosnost aktiv (ROA) pokleslana 1,4 % z 1,6 %.
- Pomeér nakladl a vynost (Cost/Income Ratio) se meziro¢né zlepSil na 44,5 % z
45,5 %.
- Pomér klientskych pohledavek (uvéra) ke klientskym zavazkim (vkladim) se
zvySil na 70,3 % z 67,6 %.
- Kapitalova pfiméfenost v souladu s BASEL Il (podle CNB) se sniZila na 10,4 %
z 11,2 % na konci 1. Ctvrtleti 2008.
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Hospodéarské vysledky Ceské spofitelny za 1. &tvrtleti 2009 byly zejména ovlivnény
pokracujicim rastem zisku z provoznich &innosti a nartstem tvorby opravnych poloZzek
na uvérova rizika, kterd jsou dusledkem vyvoje hospodarského cyklu. Provozni zisk se
ve srovnani se stejnym obdobim roku 2008 zvysil o 10,3 % na 6,27 mld. K&. Zaroven
se zlepsil i ukazatel poméru provoznich nakladd k provoznim vynosidm Cost/Income
Ratio, z 45,5 na 44,5 %.

Zasluhu na zvySovani provozniho zisku mél zejména narlst Cistych arokovych vynosu
tazeny uvérovymi obchody ob&aniim a komerénim klientam, naopak se sniZily urokové
vynosy z mezibankovnich obchod(, repo operaci a z cennych papird. Cisty Grokovy
vynos se v meziroénim srovnani zvysil o 8,9 % na 7,76 mld. Cista Grokova marze
vztazena k Uro¢enym aktiviim se mirné zvySila na 4,20 % z 4,06 % v 1. Ctvrtleti roku
2008.

Objem bilanéni sumy v 1. &tvrtleti roku 2009 dosahl vyse 874,73 mid. K¢&, coZ je
meziro¢ni narlst o 3,6 % z 844, 57 mld. Vlastni kapital banky se meziro¢né zvysil o
14,7 % na 66,94 mid. K&.

Ukazatele obchodni €innosti

Objem celkového portfélia klientskych Gvérd vzrostl za poslednich dvanact mésicl o
10,1 % na 464,52 mld. K&. To svéd¢i o ziskovosti banky, jelikoZ poskytnuté uvéry jako
aktiva banky, pfinaSeni bance jeden z nejvétSich dila zisku. OvSem, aby banka mohla
pujcovat, musi mit Siroce stabilni kientskou zakladnu ve formé jejich vkladl (pasiv). Nic
neodrazi davéru ob&anu lépe nez rust objemu jejich vkladd, ktery se meziro€né zvysil o
9,3 % na 504,36 mid. K&. Vklady ob&ant se u Ceské spofitelny zvy3uji pfedevsim na
sporozirovych uctech (prekrocily vyznamny meznik: 200 mid. K¢&) a UloZzkach penzijniho
pFipojisténi. Celkové se objem zavazku ke klientlim zvysil 0 5,8 % na 661,19 mld.K¢.
Ceské spotitelna jako jedna z prvnich bank na éeském bankovnim trhu, uvedla na trh
novinku z oblasti pfimého bankovnictvi a to sluzbu ,Servis 24“ a ,Business 24" K 31.
bfeznu 2009 ¢inil pocet aktivnich Kklientd pfimého bankovnictvi 1,21 mil., coz
predstavuje narust o 4,2 % za obdobi roku 2008, pocet provedenych transakci vzrostl o
4,6 %.

Celkovy pocet vydanych aktivnich platebnich karet dosahl vtomto obdobi 3,29 mil.

kusl (pokles o0 2,1 %), z toho kreditni karty predstavuji 0,53 mil. kus. Objem Gvéru
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poskytnutych prostfednictvim kreditnich karet k 31. bfeznu 2009 ¢inil 3,71 mld. K&, coz
pFedstavuje rast o 13,5 %.

Tyto ekonomické vysledky a obchodni ukazatele svédéi o tom, Ze Ceska spofitelna je
silnd stabilni banka, ktera dokaZze svym zaméstnancim nabidnout pevné a stabilni
zazemi a systém odménovani, ktery spravedlivé a dostateéné ohodnoti ty

zaméstnance, ktefi se na jejich vynikajicich vysledcich podileji.

Pobo éka Ceské spo fitelny, a.s. v Ceskych Bud é&jovicich

Ceska sporitelna v Ceskych Budgjovicich se sidlem u Cerné véze 1 je soudasti
mikrooblasti Ceské Budgjovice mésto a tato mikrooblast je sougasti oblastni pobogky
Ceské Budgjovice, kdy tato oblast zahrnuje cely Jihoesky kraj. Mikrooblast Ceské
Budé&jovice mésto se tedy sklada z jiz zmiriované poboéky U Cerné véze a z ostatnich
poboéek na Gzemi mésta Ceské Budé&jovice. Pobocka, ktera je predmétem analyzy,
zaméstnava 63 pracovnikl. Organizacéni struktura je zobrazena v tabulce €. 6:

Tabulka €. 6: Organiza éni struktura Ceské spo Fitelny, a.s. MO- CB-mésto

Organiza énf struktura €S a.s. - MO €B - mésto

feditel
mikrooblasti
zastupce Feditele zastupce Feditele
1.zastupce feditele mikrooblasti mikrooblasti mikrooblasti
Usek privatniho bankovnictvi na Usek masové klientely pobocky na uzemi mésta
univerzalni pobocce na univerzalni poboc¢ce Ceské Budéjovice
privatni poradci poradci

pracovisté backoffice - podpora

Zdroj: Ceska spotitelna, a.s.
Reditel oblastni pobo¢ky zodpovida za obchodni a ekonomické vysledky celé oblasti,
kterou pokryva cely JihoCesky kraj a v Utvaru Feditelstvi jsou mu k dispozici 3 asistenti
a jedna sekretarka. Prvni asistent vede agendu persondlni, druhy asistent vede
agendu ekonomiky a tfeti asistent vede agendu obchodni. Sekretarka se stara o

organizaci prace na Useku feditelstvi.
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Pobocka Ceské spofitelny U Cerné véZe 1, ma jako soudast mikrooblasti Ceské
Budéjovice mésto, svého manaZera mikrooblasti, ktery m& na tuto mikrooblast 3
zastupce. Tento manazer odpovid4 za celkové obchodni a ekonomické vysledky jemu
svefené mikrooblasti a taktéZ odpovida za cely personalni chod celé mikrooblasti. Jeho
tfi ustanoveni zastupci se staraji o jim svéfeny uUsek vramci mikrooblasti. Prvni
zastupce ma na starosti Usek privatniho bankovnictvi a Usek back office, druhy
zastupce Usek masové klientely a pokladni pracovisté a tfeti zastupce zodpovida za
chod ostatnich pobogek na tGzemi mésta Ceské Budgjovice. Hlavni diraz v oblasti
fizeni je kladen hlavné na obchodni €innost, jelikoZz vétSina dalSich €innosti (hlavné
backofficové &innosti) jsou jiz centralizovany a zbyva tak dostatek ¢asu na efektivni
fizeni prodejni vykonnosti a z toho plynouci odménovani a motivovani. V pobocce
Ceské sporitelny v Ceskych Buds&jovicich sidli oblastni Feditelstvi, dale vedeni
mikrooblasti Ceské Budé&jovice — mésto a soudast mikrooblasti Ceské Budgjovice —
mésto, univerzalni pobocka, kterd se déli na Usek privatniho bankovnictvi, Usek
masové Kklientely, pokladni pracovisté vramci Useku masové klientely a na
backofficové pracovisté. Soudasti mikrooblasti Ceské Budgjovice — mésto jsou i ostatni

pobocky v ramci Gzemi mésta Ceskych Budéjovic, jichZ je na izemi mésta 7.
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4.2 Systém odm énovani

Systém odméfovani v Ceské spofitelng je zakotven ve Mzdovém Fadu Ceské
spofitelny. Tento fad obsahuje podminky, zdsady a postup pfi stanoveni a Upravach
mésicnich zakladnich mezd, poskytovani jednotlivych mzdovych pfiplatkd a dalSich
pozitkd. Ve Mzdovém Fadu Ceské spofitelny, a.s., jsou rozpracovany zakladni principy
odménovani. Mzdovy fad popisuje jednotlivé narokové i nenarokové formy mzdy a
podminky jejich uZiti v€etné jejich diferenciace podle miry profesionalni naro&nosti a
odpovédnosti jednotlivych pracovnich funkci a individualnich schopnosti zaméstnanca.
V8echna ustanoveni tohoto mzdového fadu jsou v souladu se zdkonem ¢&. 1/1992 Sb.,
0 mzdé , odméné za pracovni pohotovost a o primérném vydélku a v souladu
s Kolektivni smlouvou Ceské spotitelny. Tento mzdovy fad se vztahuje na odmérovani
zaméstnancl, ktefi jsou v pracovnépravnim vztahu k Ceské spofitelng, na
zameéstnance, se kterymi uzaviel zaméstnavatel Dohodu 0 mzdé a funk&nich poZitcich,
v rozsahu, na kterém se dohodli. V Ceské spofitelné jsou zaruéeny stejné podminky
pro pfiznavani platd jak pro muze, tak pro Zeny.

Podle charakteru vykonavané pracovni &innosti jsou zaméstnanci Ceské spofitelny
zafazeni do pracovni funkce. Popisy pracovnich funkci, typovych ¢&innosti véetné
kvalifikatnich a kompetenénich pozadavkl, jsou uvedeny v Katalogu pracovnich
funkci, kdy kaZda pracovni funkce v Ceské spofitelné méa své konkrétni rozpéti, kam se
muZe zaméstnanec vykonavajici tuto funkci, se svym platem dostat. V tomto katalogu
jsou popisy pfisludnych funkci rozdéleny do dvou skupin:

- popisy individualnich funkci popisuji vedouci funkce, do kterych jsou
zaméstnanci zafazovani (a nékteré funkce Uzce specializované);

- popisy skupinovych funkci popisuji viechny ostatni funkce v CS, které jsou
rozdéleny do typovych skupin (Job Families); jednotlivé skupiny zahrnuji vzdy
nékolik Urovni funkci daného typu.

Dle téchto dvou druhl funkci mGZzeme odménovani zaméstnancl za jejich vykon
rozdélit do téchto dvou skupin:

- netarifni zaméstnanci — takovi zaméstnanci, ktefi byli do funkce jmenovani a
jejich vySe platu a vySe odmeén je odvisla od manaZerské smlouvy jako smluvni
mzda. Pfi stanoveni vySe této mési¢ni odmény banka vychazi z kvalifikacnich

predpokladli, miry odpovédnosti, naro¢nosti funkce a z pracovnich vysledki
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zaméstnance. U téchto funkci, do kterych jsou zafazovani vedouci zaméstnanci
se mzda sjednava v Dohodé o mzdé a funkénich pozitcich;

- tarifni zaméstnanci — takovi zaméstnanci, kterym vznikl pracovni pomér na
zakladé pracovni smlouvy a dle této smlouvy jsou zafazeni do jednotlivych
pracovnich funkci, kterym nalezi urcité platové rozpéti jako minimalni a
maximalni mzda pro tu kterou urcitou funkci. U téchto skupin se mzda pfiznava

mzdovym vymérem (zaru€ena mzda dle ust. § 112 ZP).

Minimalni mzda zaméstnance v pracovnim poméru v Ceské spofitelng, pfi plném

pracovnim Uvazku je, 12 000 K¢&.

PFimé finan éni odm ény
Pevna slozka mzdy (zakladni mzda)

Zaméstnanci, ktery vykonava préci jako tarifni zaméstnanec, tedy takovy zaméstnanec,
jehoz pracovni pomér vznikl na zékladé pracovni smlouvy, nalezi zakladni mzda,
odpovidajici minimélni mzdé&, ktera je pfiznana pro tuto funkci. Zaméstnancim nalezi
mzda, kterd pfi plném Uvazku nesmi byt nizsi, nez je minimum mzdového rozpéti
stanoveného pro pracovni funkci, do které jsou zafazeni. Vyjimku tvofi zkuSebni doba

¢i vymezena doba po internim pfevodu zaméstnance.

Mzdové rozpéti v jednotlivych pracovnich funkcich v Ceské spofitelné na urovni

obchodni divize ukazuje nasledujici tabulka &.7:

Tabulka €&. 7: Mzdové rozp éti pozic v Ceské spo fiteln &, a.s. v K & k 31.3.2009
"Nésledujici pasaz o rozsahu tabulky mzdového rozpéti pozic v Ceské spofitelné v K&
k 31.3.2009 obsahuje utajované skuteénosti a je obsazena pouze v archivovaném

originale diplomové prace uloZzeném na Ekonomické fakulté JU".
Mzda se v Ceské spofitelné obecné pfiznavéa podle:

- dosazeného vzdélani a odborné praxe;

- vyuZivani schopnosti, znalosti a zkuSenosti;
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- miry samostatnosti;

- miry odpovédnosti;

- dosahovanych vysledku pfi vykonu svéfenych €innosti;

- miry naro¢nosti vykonavané prace.
Pevna mzda pracovnika vznika okamZzikem jeho pfijeti do pracovniho poméru.
Pfislusny nadfizeny nové pfijatého zaméstnance navrhne zakladni mzdu pro nového
pracovnika maximalné do rozpéti 130 % zvolené trzni hodnoty (v tomto pfipadé se
jedna o zjistény median vyse hrubych mezd na trhu v daném oboru) a feditel oblastni
pobocky bud tuto vysi mzdy schvali nebo pfislusnému nadfizenému vrati platovy navrh
k pfepracovani. Pfi schvalovani zakladni mzdy feditel oblastni poboc¢ky zohledriuje
profil ispé3ného kandidata mimo jiné i ve vztahu k vySi zakladnich mezd stavajicich
zameéstnancu, ktefi pusobi ve stejné pracovni funkci v pFislusSném atvaru / pobocéce a
lokalité. Mzda nového zaméstnance bez predchozi praxe v Ceské spofiteln& by neméla
podstatné prevySovat mzdu téchto zaméstnancu.
V pfipadé, ze by UspésSny kandidat nadprimeérné splfioval poZzadavky kladené na dané
pracovni misto a bylo by potfebné jej ohodnotit zdkladni mzdou, ktera pfekracuje 130
% nastaveného medianu, je nutné takovy poZadavek predlozZit ke schvaleni na
zasedani predstavenstva Ceské spofitelny s od(vodnénim. PoZadavek musi byt
pfedstavenstvu pfedloZzen a schvalen pfed nabytim GcCinnosti a podpisem pracovni
smlouvy.
Je velice dulezité pfi stanovovani a schvalovani zakladnich mezd pracovnikd
analyzovaného utvaru banky dodrZzovat navrhovéani takové zékladni mzdy, ktera je
kryta dostupnymi prostfedky z Planu mzdovych prostfedkd daného utvaru banky, kdy
toto dodrzovani ma velky vliv na ekonomické vysledky, nebot mzdové néklady jsou
vzdy ty naklady, které jednotlivé podniky zatéZuji nejvice a se kterymi ma celéa fada

podnikd v dnesni ekonomické situaci nemalé problémy.

Pravidelné mzdové apravy v Ceské spofitelné probihaji 1x roéné v jednotném terminu
k 1. dubnu.
Zakladni principy, kterymi se Ceské spofitelna Fidi pfi Gpravach mezd jsou tyto:
- disponibilni zdroje uréené pro narust individualnich mezd upravuje pro Gtvary
po odsouhlaseni predstavenstvem odbor centraly Ceské spotitelny Gtvar

€.1630 - personalistika a odménovani na zakladé primérného procenta pro
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navyseni dle Kolektivni smlouvy CS a posouzeni zakladnich mezd v CS a trhu
z pruzkumu odménovani ve spolupréci s odborovou organizaci;

- individudlni zékladni mzdy se navySuji o urcité procento na zékladé pracovniho
vykonu jednotlivce. Procento navySeni se mize pro jednotlivé zaméstnance
liSit;

- o distribuci procent pro narust individualnich mezd rozhoduje pfislusny vedouci

zaméstnanec;

Pokud vedouci zaméstnanec uzna za vhodné, muze svym podfizenym pracovnikiim
navrhnout Upravu jejich zakladnich mezd i mimo pravidelné rocni Upravy a to pouze ve
vyjimeénych pfipadech. Mezi tyto vyjime&né piipady je mozno v ramci Ceské spotitelny
zahrnout tyto:

- pfi zméné pracovni funkce ¢€i pracovniho mista zaméstnance;

- po skonc&eni zkuSebni doby;

- pfi navratu zaméstnance z mimoevidenéniho stavu;

- vyjime&né motivacni napf. za U€elem udrZzeni zaméstnance.

Z téchto faktu je patrno, Ze pokud pfijmeme do pracovniho poméru schopného
zaméstnance, ktery je po zkuSebni dobé& schopen plnohodnotné vykonavat praci jako
zaméstnanec, ktery je v pracovnim poméru jiz delSi dobu, mdzZzeme v ramci konce
zkuSebni doby navrhnout zaméstnanci plat, ktery bude konkurenéné& schopny a
takového zaméstnance udrZet v Fadach Ceské spofitelny. Je to dlleZité, zvIasté
z pohledu dne$ni doby, kdy se fluktuace zaméstnancu tési velké pozornosti. Dobry,
stabilni a loajalni zaméstnanec je dnes nejvétsi aktivum kazdé firmy, ktera se chce
udrzet ve velmi silném konkurenénim prostfedi. A samoziejmé& pokud novému
schopnému zaméstnanci pfizname adekvatni vySi jeho zakladni mzdy, je to pro
takového zaméstnance velky motivaéni stimul ve firmé setrvat a pro firmu ma takovy

zaméstnanec velkou cenu do budoucna.

Pohybliva slozka mzdy

Tymovy bonus
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Vedle pevné mzdy zaméstnance existuje v Ceské spofitelné pohybliva slozka mzdy,
vazana na splnéni obchodniho planu, ktera se nazyvé ,bonusovy fond"

V organizaéni struktufe Ceské spofitelny jsou jednotlivé poboéky Ceské spofitelny
sdruzeny pod mikrooblasti, které kopiruji spadovost pobocek. Zaméstnanci téchto
mikrooblasti, ktefi pracuji na obchodnich pozicich nebo jsou za tyto obchodni pozice
zodpovédni, maji ve svém systému odmeéfovani obsazenou pohyblivou slozku
nazyvanou ,bonusovy fond“, ktera tvofi 30 — 40 % z&kladni mzdy pracovnika. Tato
slozka je zaloZzena na tymovém principu a je vyplacena pracovnikim v péti obdobich
za kalendaini rok. Jsou to tedy 4 Ctvrtletni bonusy za splnéni Ctvrtletniho obchodniho
planu a bonus za tzv. paté obdobi a to za splnéni celoro¢niho obchodniho planu. Cely
tento bonusovy fond je rozdélen do téchto 5 obdobi proto, aby banka mohla planovat
obchodni dkoly ve stale ménicim se trznim prostfedi pruzné na kazdé Ctvrtleti a sloZzka
patého obdobi je zakotvena proto, aby ty Gtvary, kterym se nedafi pinit jedno Ctvrtleti a
vi, Ze nebudou mit proto narok na odmeény z bonusového fondu za toto Ctvrtleti, mély
motivaci na plnéni planu celého roku. Bonusovy fond je tedy na zakladé pfislibu ze
zaCatku Ctvrtleti pfiznavan jednotlivym mikrooblastem za podminky splnéni 100%
obchodniho planu ve vysi 100% pfislibu a dosazeni hodnoty ristu spokojenosti klientd
ve vySi alesponn 80% ve vySi 100% pfislibu. Na manazerovi takové mikrooblasti je
potom, jak tento bonusovy fond rozdéli za pouZziti urgitych pravidel. V Ceské spofitelng
existuji dvé skupiny pracovnikd, u kterych se liSi kritéria pro pfiznani a vyplaceni tohoto
bonusového fondu.

Prvni skupinou jsou pracovnici na obchodnich pozicich, ktefi maji svij individualni
plan. Tito pracovnici jsou hodnoceni za to, jak svij Ctvrtletni resp. ro€ni obchodni plan
naplni, a za spokojenost klientl, ktera je méfena kontrolnimi telefonaty klientim
pomoci externi firmy.

Druhou skupinou je management mikrooblasti, ktery je zainteresovan na splnéni
obchodniho planu jim fizené mikrooblasti z 10 %, vyvojem narlstu aktiv a pasiv
mikrooblasti ze 40 %, na spokojenosti klientl, ktera je uvedena vySe, ze 40 % a na
kvalité uvérového portfélia dané jim fizené mikrooblasti z 10 %.

Pracovnikim na obchodnich pozicich je bonusovy fond tedy vyplacen na zakladé toho,
na kolik procent spini pfislusna mikrooblast obchodni plan a jaké hodnoty v ristu
spokojenosti klientd dosahne. Pfislib bonusového fondu za spinéni obchodniho planu
je mikrooblastem navySovan €i naopak kracen v zavislosti na dosazeném procentu

splnéni tohoto planu.
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Nasledujici tabulka €.8 ukazuje jednotlivé navySovani resp. kraceni bonusového fondu:

Tabulka €. 8: Procenta bonusového fondu v roce 2009

pinéni% bonus In éni % bonus pin éni % bonus

75 50 % 93] 75% 111 144 %
76 51 % 94| 78% 112 146 %
77 52 % 95| 81% 113| 148 %
78 53 % 96| 84 % 114| 150 %
79 54 % 97| 88% 115| 152 %
80 55 % 98] 92 % 116| 154 %
81 56 % 99| 96% 117 156 %
82 57 % 100| 100 % 118| 158 %
83 58 % 101| 105 % 119| 160 %
84 59 % 102| 110% 120| 162 %
85 60 % 103| 115% 121| 164 %
86 61 % 104| 120 % 122| 166 %
87 62 % 105| 125 % 123| 168 %
88 64 % 106| 130 % 124 170 %
89 66 % 107| 133 % 125| 172 %
90 68 % 108| 136 %

91 70 % 109| 139 %

92 72 % 110| 142 %

Zdroj: Ceska spofitelna, a.s.

Manazer mikrooblasti m& k dispozici tzv. koeficienty individualniho bonusu, kterymi
muze jednotlivé pracovniky zvyhodnovat nebo naopak znevyhodrnovat ve vySi jejich
vysledné Castky bonusového fondu v zavislosti na plnéni jejich individualniho
obchodniho planu a dalSich pracovnich povinnosti. Koeficienty, které mize manazer
pouzit a tim ¢astku odmeén zvySovat nebo kratit jsou od 0 az do 2. Dale muze manazer
mikrooblasti jednotlivym pracovnikim tento bonus kratit v zavislosti na tom, jaky ¢as na

obchodni pozici tito pracovnici za sledované obdobi stravili (nemoc, dovolend).

Prislib bonusového fondu za r ast spokojenosti klient  a
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Dle vySe uvedeného je bonusovy fond z¢asti vyplacen na zakladé plnéni obchodniho
planu a druhou ¢&ast téchto bonusu tvofi finanéni prostfedky vyplacené za rast
spokojenosti klientd, kdy je tato spokojenost zjiStovana telefonaty, které provadi externi
firma, vtomto pfipadé firma Tambor s.r.o. Bonus za rust spokojenosti klientd se
pfisuzuje pobocce na zakladé méfeni spokojenosti jejich klientd (indexu CSI).
Z&kladem pro hodnoceni kvality je tzv. Customer Satisfaction Index (dale "CSI"),
meéfeny prabézné a vyhodnocovany pololetné. Tudiz oproti bonusum za plnéni
obchodniho planu je tato sloZzka vyplacena pololetné na zakladé vyhodnoceni tohoto
rstu spokojenosti klientd. Skutec¢né vyplaceny bonus za rlst spokojenosti klientd
zavisi na statické ¢asti - hodnoté CSl, kterou dana pobocka dosahne v hodnoceném
obdobi a na dynamické ¢asti - zméné hodnoty CSI oproti pfedchazejicimu pololeti. CSI
za kazdé pololeti je propoéteno ze vSech rozhovort v daném pololeti. Nejedna se tedy

0 prumér ze dvou Gtvrtleti.

Tabulka €. 9: Procenta bonusového fonduv  €asti CSl v roce 2009

Zména oproti minulému pololeti (dynamicka ¢ast)
Hodnota CSI (staticka ¢ast) Vice nez - 3

Vic nez + 1 v€etnélOd + 0,99 do - 2'99vc':etné
85-100 115 110 100
83 - 84,99 110 100 90
81 - 82,99 100 90 75
79 - 80,99 90 75 60
77 - 78,99 75 60 45
75 - 76,99 60 45 30
73-74,99 45 30 0
0-72,99 30 0 0

Zdroj: Ceska spofitelna, a.s.

Tento bonus se na jednotlivé pracovniky rozpocCithva podle stejnych pravidel jako
bonusovy fond za plnéni obchodniho planu, s tou vyjimkou, Ze zde neexistuji Zadna

zohlednéni individualniho vykonu, které mlize zohlednit pfisluSny manazer.

Individualni bonus
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Dalsi pohyblivou slozkou v ramci odmériovani v Ceské spofitelné je individualni bonus
pro obchodni pozice. Tento bonus je pracovnikim, ktefi jsou do tohoto individualniho
bonusu zafazeni, vyplacen mési¢né na zakladé jejich dosazenych vysledkd v plnéni
obchodniho planu. Obchodni plan maji poradci v Ceské spofitelné v podobé bodl za
prodané produkty, které ma Ceska spofitelna ve své nabidce. Pokud se poradci
vramci sledovaného mésice dostanou nad urcitou bodovou hranici v podobé
ziskanych bodd za prodané produkty, maji za kazdy bod ziskany nad tuto hranici 0,70
K& ke svému mési¢nimu platu. Tato hranice je vyhlaSovana na kazdé ctvrtleti zvlast.
V souCasné dobé je tato hranice vyhldSena na udrovni 3500 b. Ve chvili kdy se
pracovnik dostane na tuto hranici, ma jiz jako individualni bonus pfiznanou &astku 300

K& a za kazdy bod ziskany nad tuto hranici 0,70 K¢.

Priplatky a odm ény za pracovni pohotovost

Mzdové priplatky jsou mzdové nédhrady za ty &innosti, které nebyly zohlednény pfi
schvalovani a stanoveni zakladni mzdy.
V souladu se mzdovym fadem Ceské spofitelny mohou byt zaméstnanctim pfiznavany

pFiplatky v téchto pfipadech a pfiplatky téchto typ(:

I. Prfiplatek za zastupovani zaméstnancim, ktefi pfechodné av plném rozsahu po
souvislou dobu alesponn 4tydnG zastupuji pfi vykonu ¢&innosti nepfitomného
zameéstnance zafazeného ve vysSipracovni funkci nebo na zakladé povéreni
vykonavaji neobsazenou vySSi funkci. Priplatek za zastupovani nélezi témto
zaméstnancim od prvniho dne zastupovani.

Il. Priplatek za praci pfescas, kterou mlize zaméstnavatel nafidit jen ve vyjime¢nych
pfipadech, jde-li ové&zné provozni dlvody. Nafizen4d prace pfeséas nesmi
u zaméstnance Cinit vice nez 8 hodin v jednotlivych tydnech a 150 hodin v kalendarnim
roce. Za nafizenou préci preséas se v CS povaZuje prace preséas nafizena predem.

lll. Prfiplatek za préaci v odpolednich sménach na pracovistich s vicesménnym provoznim
rezimem nalezi zaméstnancim ve vySi 10 K& za kazdou celou odpracovanou hodinu
v odpoledni sméné, v dobé od 14.00 do 22.00 hodin. (Pfi stanovené délce odpoledni
smény 7,5 hodin nélezi pfiplatek ve vysi 75 K¢.) Odpoledni sménou je pracovni sména
zacinajici nejdfive v 11.00 hodin.

IV. Prfiplatek za praci v noci, kdy zaméstnancim nalezi dosaZzena mzda a pfiplatek za préaci

v noci ve vysi 10 % pramérného vydélku. PFiplatek se vyplaci za kazdou odpracovanou
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¢tvrthodinu v pracovni sméné, odpracovanou v dobé od 22.00 do 6.00 hodin, nejméné
vSak za jednu celou hodinu.

V. Pfiplatek za praci o sobotach a nedélich, kdy nalezi zaméstnanciim dosaZzena mzda a
priplatek ve vySi 50 % pramérného vydélku.

VI. Prfiplatek za praci ve svatek, kdy nalezi zaméstnancim dosazena mzda a nahradni
volno vrozsahu prace konané ve svatek nebo pfiplatek ve vySi 100 % primeérného
vydélku misto nahradniho volna.

VII. Priplatek za préaci v délenych sménach a to zaméstnancdm, kterym byla pracovni doba
téZze smeény rozdélena na dvé, popfipadé vice ¢asti, kdy jim nélezi pfiplatek za délenou
sménu ve vySi 40,- K&, jestlize souvislé preruSeni pracovni smény ¢ini nejméné
1 hodinu, kromé prestavky na jidlo a oddech.

VIIl. Odmeéna za pracovni pohotovost, kdy tato odména nélezi zaméstnancum, se kterymi se
zameéstnavatel pfedem prokazatelné dohodl, Ze budou mimo rozvrh pracovnich smén
pfipraveni na pfedem uréeném misté kdykoliv se dostavit na pracovisté k vykonu prace
a témto zameéstnancim néalezi odména za pracovni pohotovost ve vySi 10 % alikvotni
¢asti pramérného vydélku, jde-li o pracovni den nebo 20 % alikvotni ¢asti primérného
vydélku, jde-li o sobotu, nedéli ¢i svatek.

IX. rizikovy pfiplatek za svéfené hodnoty.

Ostatni pfiplatky a odmény, které zde nejsou uvedeny, se vramci Ceské spofitelny

pfiznavaji individualné na zakladé posouzeni feditele oblastni pobocky.

Mimo Fadné odm ény a odm ény za konkrétni vyhlaSované ¢innosti

V Ceské spofitelné existuji dva zéakladni typy odmén v ramci ohodnoceni pracovniku.
Druhym typem o kterém se bude pozdéji v kapitole ,Pohybliva sloZzka mzdy“, jsou
odmeény, které jsou vazany na obchodni vykon jednotlivce a celého Gtvaru.
Prvnim typem, o kterém je zminéno v tomto odstavci, jsou odmény, jako dodate¢na
sloZzka mzdy, které mohou byt zaméstnanci pfiznavany v souvislosti s jeho ojedinélym
a mimofadnym pracovnim vykonem nebo v ramci dalSich skute&nosti zminénych déle.
Prvni oblasti jsou mimorfadné odmény. Mimofadné odmény mohou byt zaméstnancim
pfiznany:

- zazasluhy pfi zachrané Zivota;

- za zasluhy pfi Zivelnych pohroméch;

- za zasluhy pfi mimofadné udalosti (napf. pfi napadeni pobocky, pfi odhaleni

nebo zabranéni podvodnému jednani);
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- za mimoradné vykony (vyjime¢né vysoce kvalitni zpracovani jednordzového
ukolu nad rdmec pracovnich povinnosti a vykon s vysokym nebo mimoradnym
ekonomickym efektem).

Podle pravidel a standardi Ceské spofitelny nelze mimofadnou odménu pfiznat za
¢innosti odménované formou pfiplatkd. Stejné tak neni mozné mimofadnou odménu
pFiznat za &innosti souvisejici s pinénim pracovnich povinnosti zaméstnance Ceské
sporitelny (napf. aktivni G¢ast na poradé, proaktivni vyhledavani novych klientd).
K ohodnoceni téchto vykonl( je uréen bonusovy fond, ktery je soucasti systému
odménovani v Ceské spofitelné.

Tyto mimofadné odmény slouzi k hodnoceni individualniho vykonu jednotlivce a
k tomu, abychom u tohoto jedince vytvofili motivaéni stimul k dalSim mimoradnym
vykonim, a proto tyto mimofadné odmeény nelze pfiznavat celym skupinam

zaméstnancu.

DalSim typem odmény z této skupiny jsou odmény pfi Zivotnim jubileu zaméstnance.
Reditel oblastni pobogky muZe tuto mimofadnou odménu zaméstnanci pfiznat, oviem
jeji schvéleni podléhd schvaleni predstavenstvem Ceské spofitelny. Tudiz neni
pfiznavana podle kolektivni smlouvy a ani neni zakotvena ve mzdovém Fadu Ceské
sporitelny a zaméstnanec na ni tudiz nem& narok. V tomto pfipadé je tedy vzdy na
pfislusném nadfizeném, zda tuto odménu bude chtit svym kolegdm pfiznat.
Z manazerského hlediska je velice dulezité takto pracovat s dlouholetymi dobrymi
pracovniky a témto pracovnikim dét timto zpdsobem najevo, Ze si jich vazime a Ze
jsou pro nas duleziti. Kazdy schopny manazer by si mél vytvofit stabilni tym dobrych a
spolehlivych pracovnikd, kde jejich fluktuace bude minimalni. To je asi jeden z hlavnich

pfedpokladu Uspéchu a to nejen ve sféfe bankovnictvi.

V rdmci vychovy novych zaméstnanct v Ceské spofitelné zavedla banka od minulého
roku funkci tzv. mentora, ktery se stara o adaptaci novacku. Z toho plyne pro mentora
odména, kterd je nové zakotvena ve mzdovém fadu Ceské spofitelny. Tato
jednorazovd odména c€ini 10.000 K& a je mentorovi vyplacena v pfipadé, Ze novy
zaméstnanec preklene v zaméstnani zkusebni dobu, ktera &ini v Ceské spofitelné 3
mésice. Pokud je tedy novackovi prodlouZzena pracovni smlouva, je podminka pro
vyplaceni odmény splnéna. JelikoZ je v dnesni dobé&, at uz v Ceské spofitelné nebo

v jinych firmach, velice dllezity lidsky faktor, ma management firmy zajem na tom, aby
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byli novacci dobfe zaSkoleni a ve firmé zlstavali. Tato forma odmény je velice pfinosna

a motivujici pro pracovniky, ktefi byli uréeni jako mentofi.

Podobn&a motivace jako tato, je motivace vSech zaméstnanci CS, kdy kaZzdy
zamé@stnanec, ktery doporugi novou pracovni silu do CS a tento novy zaméstnanec
zlstane v bance minimélné jeden rok a zaméstnavatel mu tedy pracovni smlouvu
uzavienou na dobu urcitou zméni na dobu neur¢itou, obdrzi tento kazdy zaméstnanec
jednorazovou odmeénu ve vysi 15.000 KE&. | toto je velice motivujici, protoZze kazdy
zameéstnanec, ktery chce doporudit nového zaméstnance se snazi vybrat a doporucit
takového zaméstnance, ktery ma o praci v Ceské spofitelné eminentni zajem, je
spolehlivy a bude pro banku pfinosem. A jak vime, kvalitni zaméstnanci, jsou kli¢em
k Uspéchu kazdé firmy.

Dal$im typem odmény v rdmci mimoradnych &innosti pracovnikt v Ceské spofitelné je
odména za vedeni tymu. Pracovnikovi, ktery zastava pozici tzv. tymlidra“ je k
zakladnimu platu pfiznavana odména za vedeni tymu obchodniki. Rozpéti vySe této
odmeény je od 2000 K& do 6000 K& mésicné. VySe odmeény zavisi na velikosti tymu,

ktery tymlidr vede.

Benefity a oce fnovani pracovnik U

Kolektivni smlouva Ceské spofitelny upravuje individuaini a kolektivni vztahy mezi
zaméstnavatelem (Ceskou spofitelnou) a jejimi zaméstnanci zastoupenymi
celopodnikovym vyborem odborl a vymezuje vzajemna prava a povinnosti obou
smluvnich stran. Tato smlouva, mimo jiné, také upravuje poskytovani
zaméstnaneckych benefitd pro zaméstnance Ceské spofitelny, které jsou pro tuto
analyzu velmi dualezité. Poskytovani benefitd se tyka i zaméstnancu, ktefi nejsou
v odborovém svazu. V tom bych vidél velikou vyhodu zaméstnanct Ceské spofitelny,

protoZe tomu tak neni ve vSech firméch.

Uro éeni osobniho U étu a vedeni osobniho G étu zam éstnance zdarma

Pokud bude mit zaméstnanec u Ceské spofitelny zaloZen osobni G&et a bude mu na

néj pfevadéna mzda, je mu tento Uc€et Gro¢en zvyhodnénou Urokovou sazbou ve vysi 4
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% .p.a. do limitu 250.000 K¢&. Zaroven je tento GCet veden zcela zdarma, pokud
zaméstnanec vyuZivd maximalné 3 sluzby k uc¢tu a platebni debetni a kreditni kartu.
Zaméstnanec plati pouze za postovné pfi zasilani vypisu. Ceska spofitelna také
poskytuje zaméstnancim zvyhodnénou Urokovou sazbu kontokorentu na osobnim uctu
zaméstnance ve vysi Prime rate sazby vyhlaSované pro kontokorent v Oznameni o

arokovych sazbéach.

Zvyhodn éné arokové sazby na hotovostnich a spot Febitelskych
av érech

Zaméstnanci, ktefi jsou v trvalém pracovnim poméru, mohou vyuZit tzv. Prime rate
sazby (nejnizsi Grokova sazba vyhlasovana Ceskou spofitelnou) na hotovostnich a

spotfebitelskych zaméstnaneckych Uvérech, které jsou zaméstnanci opravnéni kdykoliv

a zdarma zcela splatit mimoradnou splatkou.

Zvyhodn éné hypotéky

Hypoteé&ni Gvéry pro zaméstnance Ceské spofitelny v podobé& zvyhodnénych hypoték
jsou dulezitym benefitem, ktery banka svym zaméstnancum poskytuje. Vyhody u téchto
hypoték spocivaji v poskytovani hypoték s urokovou sazbou na urovni Prime rate
sazby, kdy Prime rate sazba je sazba, kterd je pod Urovni standardnich Grokovych
sazeb a poskytuje se VIP klientim a zaméstnancum, ktefi nejsou ve zkuSebni dobé a
nejsou ve vypoveédni Ihaté. Tato sazba byva obvykle nizsi o nékolik desetin procent az
1%.

Daldim benefitem, ktery Ceska spofitelna svym zaméstnancim v ramci zvyhodnénych
hypoték poskytuje, je hypotéka bez poplatku za mimofadnou splatku. Mimofadnou
splatkou se tomto pFipadé rozumi splatka, ktera je mimo anuitni splatkovy kalendar a
mimo otaceni Urokové sazby. VSichni ostatni klienti za tyto splatky plati poplatky, které
jsou uvedeny v sazebniku Ceské spofitelny a tento poplatek se rovna éastce uslych
arokld, které by banka ziskala, pokud by klient hradil splatky podle anuitniho

splatkového kalendare.

Benefity poskytované v oblasti investovani
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Zaméstnanci Ceské spofitelny maji také moznost provadét nakupy investiénich
nastroju (cennych papird a podilovych fondl) bez poplatku za tento nakup, ktery je

vSem ostatnim klientdm Uétovan.

Nahrady cestovného za sluZzebni cesty zam éstnanc & Ceské
spo fitelny

Ceskéa sporitelna poskytuje a Gétuje zaméstnanctim pfi pracovnich cestach v souladu
se zakonem ¢&. 262/2006 Sh., Zakonik prace, vyhlaskou ministerstva prace a socialnich
véci €. 451/2008 Sh. a Kolektivni smlouvou stravné, ndhradu za pouZivani osobnich
silniénich motorovych vozidel a primérné ceny pohonnych hmot.

1. sazby stravného k 31.3.2009

Tabulka &. 10: Sazby stravného v Ceské spo fiteln &, a.s. v roce 2009

Stravné: pfi _ pracovni  cesté - 15 1odin ve vYsi 72 K& |
trvajici
pfi  pracovni  cestédéle nez 12 hodin, nejvySe vSak 18 . .
trvajici hodin ve vysi 110 Ke
frcajl,cfraco"”' €eS®ele nez 18 hodin ve vysi 172 K&

Zdroj: Ceska spotitelna, a.s.
2. sazby néhrad za pouZzivani silni€nich motorovych vozidel k 31.3.2009

Tabulka €. 11: Sazby nahrad za pouzivani motorovych vozidel v roce 2009

N&hrada za pouZivani osobnich silni€nich motorovych vozidel:

u jednostopych vozidel a tfikolek \é% Vysi 1’1Oza 1 kilometr jizdy,
u osobnich S|In|c_n|ch motorovych ve Vysi 3’902vy§enou 0 1KE,
vozidel K¢

ve wvysSi 4,90

celkem .
Ké

za 1 kilometr jizdy.

Zdroj: Ceska spofitelna, a.s.

Zavodni stravovani

Ceska spofitelna poskytuje svym zaméstnancdm v hlavnim pracovnim poméru
pFispévek na zavodni stravovani formou stravovaci poukazky v hodnoté 80 K& na den.
Uhradu nakladd na pfispévek na stravovani je mozno stanovit ze dvou variant.
PFispévky ukazuje tabulka €. 12:

Tabulka &. 12: Poskytovani stravného v Ceské spo fiteln &, a.s. v roce 2009
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Prispévek z nakladl spofitelny 44 K¢ 44 K&
Prispévek ze zaméstnaneckého

fondu 36 K& 19 K&
Zameéstnanec - 17 K&
Cena stravovaci poukézky 80 K¢ 80 K¢

Zdroj Ceska spotitelna, a.s.
Ceska spofitelna, konkrétné mikroblast Ceské Budgjovice — mésto* vyuziva variantu &.
|. Zaméstnancim této mikrooblasti je tudiz poskytovana stravenka spoleénosti Chéque
déjeuner v hodnoté 80 K¢ na den zcela zdarma. Je to jeden z velkych benefitd této
pobocky, ktery si zaméstnanci dle prizkumu velice ceni. D4 se fFici, ze tato
zameéstnanecka vyhoda jim pfimo zvySuje mésiéni mzdu o maximalné 1760,-- K& podle

odpracovanych dnd minulého mésice.

PFisp évek na penzijni fond

Ceska spofitelna se zavazuje dle kolektivni smlouvy pfispivat zamé&stnancim na
penzijni pfipojisténi u Penzijniho fondu Ceské spofitelny. Tento mé&siéni prispévek &ini
miniméalné 150 K& a maximalné 1.100 K& mési¢né, pfiCemz pfispévek zaméstnavatele
se poskytne maximéalné do vySe mési¢niho pfispévku zaméstnance — U€astnika (tedy
v poméru 1:1). Je to tedy dalSi moznost, jak si zaméstnanec mize diky benefitu
poskytovanym zaméstnavatelem, zvysit svou meésiéni mzdu. Dle provedeného
prizkumu je tento benefit opét velice uznavany a pro zaméstnance velice duleZity.
Tudiz tento pfispévek poméha zvySovat spokojenost zaméstnanci se systémem

odmériovani ve firmé.

Prisp évek na zivotni pojist éni
Dle kolektivni smlouvy maji zaméstnanci Ceské spofitelny moznost ziskat pfispévek na
Zivotni pojisténi az do vySe 4.000,-- K& pfi spInéni vSech podminek.
Tyto podminky jsou:
- k1. listopadu aktualniho roku mit uzavienou smlouvu o Zivotnim pojisténi
s pojistovnou Ceské spofitelny a.s.;
- byt v Ceské spofitelné v trvalém pracovnim poméru.
Pokud toto zaméstnanci splfuji, maji narok na ziskani pfispévku az 4.000,-- K&, pokud

na svou smlouvu uloZzi minimalné stejnou &astku. Tento pfispévek se poskytne
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maximalné do vySe vkladu pojistného zaméstnance a to maximalné do vysSe 4.000,-
K¢E.

Prisp évek na dovolenou a rekreaci

Ceska spofitelna organizuje pro zaméstnance a jejich rodinné pfislusniky ve vazbé na
rozpoCet centralniho zaméstnaneckého fondu pobytovou a poznavaci zahraniéni
rekreaci.

Na tuto rekreaci poskytuje zaméstnancim a jejich nezaopatfenym détem do 15 let
véku zakladni prispévek z centralniho zaméstnaneckého fondu ve vy3i 2.500 K¢&.
Zaméstnanci, ktery ke dni nastupu na tuto rekreaci odpracoval v Ceské spofitelné
minimalné 3 roky, se uvedeny pfispévek zvySuje o0 1.000 K&. PFispévek Ize poskytnout
maximalné kazdy druhy kalendarni rok.

K rekreaci déti zaméstnanci Ceské spofitelny je ze strany zaméstnavatele
organizovan letni détsky tabor. Kazdému ditéti zaméstnance — Ucastniku letniho
détského tabora zabezpedovaného centralné Ceskou spofitelnou je poskytovan
prispévek z centrdlniho zaméstnaneckého fondu az do vy3e 60% ceny poukazu,
maximalné vSak 2.700 K¢&. Prispévek je poskytovan také détem zaméstnancu

v mimoevidencénim stavu na matefské nebo rodicovské dovolené.

.

Program majetkové U ¢éasti zam éstnanc a4 skupiny Erste Group
(ESOP)

Pred sedmi lety, v prvni polovingé roku 2002, byl v Ceské spofitelng, resp. v Erste
Group kam Ceskéa spotitelna patfi, zaveden Program majetkové Gdasti zaméstnanc,
ktery od té doby kazdorocné probiha. Program ESOP umoZfiuje zaméstnancim
skupiny Erste Group nakupovat za zvyhodnénych podminek akcie Erste Group Bank.
Tuto moznost maji vSichni zaméstnanci Erste Group, ktefi jsou zaméstnani v Ceské
spofiteiné nebo v nékteré jeji dcefiné spoleCnosti k 1.5.2009 a nejsou
v mimoevidenénim stavu nebo ve vypovédni Ih(té. Pro tyto zaméstnance nabizi Erste
Group slevu v podobé 20% slevy z primérné ceny akcii, ktera byla dosazena v mésici

predchazejicimu nadkupu téchto akcii.
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Ocenovani pracovnik G

V Ceské spofitelné je uznani a pochvala velmi dileZitym nastrojem motivace a fizeni.
Prodejni vykonnost jednotlivych pracovnikl je sledovana pomoci tabulek, ve kterych se
kazdy den aktualizuji prodejni vysledky. Tyto vysledky jsou prostfednictvim manazerd
a tymlidrd pracovnikim komunikovany kazdé rano na tzv. ,pétiminutovce, na které se
ocenuji a vyhlaSuji nejlepsi vysledky pfedchoziho dne. Pracovnici, ktefi jsou Uuspésni,
tak ziskavaji za svou praci nefinanéni odménu v podobé pochvaly a uznani pfed celym

kolektivem.
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4.3 Analyza dotaznikového Set Feni

Dotaznik pouzity k provedeni vyzkumu nazort zaméstnancu je rozdélen do dvou ¢asti.
Do ¢asti informativni, kterd se zaméfuje na primarni informace o zaméstnancich jako je
pohlavi, vék, nejvysSi dosazené vzdélani a zastdvana pozice ve firmé a do Casti
zZjistovaci, kde respondenti odpovidaji na jednotlivé otdzky z oblasti odmérnovani a
motivace ve firmé a svymi odpovédmi pfikladaji dulezitost, kterou pro né tyto stimuly
v otazkach predstavuiji.

Dotaznik byl vytvofen 2. Cervence 2009 na serveru www.vypinto.cz a interni emailovou
poStou bylo pozadano o jeho vyplnéni 63 respondentl (zaméstnanci mikrooblasti
Ceské sporitelny, kde probihalo Setfeni). Dotaznik byl vytvofen pro uzavfenou skupinu
respondentd (zaméstnancl analyzovaného Utvaru) a tito zaméstnanci ho vyplfiovali po
pfihlaSeni na vySe zminénou webovou adresu. Vyplnéni tohoto dotazniku zaru€ovalo
respondentim naprostou anonymitu. Dotaznikové Setfeni probihalo od 8. Cervence
2009 do 3. srpna 2009. Tento dotaznik vyplnilo k 3. srpnu 2009 63 respondentl (100%
navratnost), a proto zavéry, které ztohoto dotazniki vychézeji, maji vysokou

vypovidaci schopnost v rAmci analyzovaného subjektu.

Analyza informativni €asti dotazniku

Tato &ast obsahuje zéakladni informace o zaméstnancich Ceské spofitelny, a.s.,
mikrooblast Ceské Budg&jovice — mésto.

Celého dotaznikového Setfeni se zu€astnilo 63 respondentd, z toho 51 Zen (80,95 %) a
12 muzd (19,05 %). V Ceské spofitelné mikrooblast Ceské Budgjovice - mésto je
zaméstnano 51 Zen a 12 muzud. Navratnost tohoto dotazniku byla tedy 100%. Vysoky
podil Zen jako zaméstnanct je dan historicky charakterem oboru bankovnictvi v Ceské
republice a zavéry tohoto dotazniku jsou hlavné nazory Zzen jako zaméstnancu
mikrooblasti, které pracuji na obchodnich pozicich.

Graf €.1 — rozd éleni respondent G dle pohlavi v %
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Hzena 51 (80.95%)
BmuZ 12 (19.05%)

v

Nejpocetnéjsi skupinou jsou pracovnici ve véku 31 — 45 let (58,73 %), 22,22 %
zaujimaji pracovnici ve véku 46 — 60 let a nejméné pocetnou skupinou jsou pracovnici
ve véku do 30 let (19,05 %). Tato tfeti skupina m& ale do budoucna velky potencial
k rozvoji, nebot dle prizkumu zde nachazeji ve stale vétSi mife uplatnéni absolventi
jak stfednich, tak vysokych Skol.

Graf €. 2 —rozd éleni respondent G dle véku v %

W31-45 let: 37 (58.73%)
046 - 60 let 14 (22.22%)
B do 30 let: 12 (19.05%)

Stfedni Skolu s maturitou ma 73,02 % respondentt a nejvétsi podil pracovniku je ve
véku 31 — 45 let. To svéd¢i o skute¢nosti, Ze pfed 15 lety lidé ukon€ovali ve vétsi mife
vzdélani po dosazeni stfedni Skoly a Ceska spofitelna byla pravé pro tyto absolventy
skvéla prilezitost k nastartovani jejich profesniho Zivota a tito pracovnici pracuji
pfevazné na obchodnich pozicich. Vy3Si odbornou Skolu ma 6,35 % respondentq,
vysokou Skolu — bakalédfsky stupen mé 6,35 % respondentd a vysokou Skolu —
magistersky stupen ma 14,29 % respondentl. Praveé tito respondenti s vysokou Skolou
pracuji ve vétsi mife v managementu této mikrooblasti.

Graf €. 3 —rozd éleni respondent G dle vzd élani v %
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| Stiednl $kolas maturitou: 46 (73.02%)

O Viysokd skola- magistersky stupen (Mgr, Ing ) 9 (14.29%)
BVysal odborna Skola (DiS.) 4 (6.35%)

B Vyscka Skola- bakalafsky stupen (Be.) 4 (6.35%)

Analyza zjiS tovaci €asti dotazniku
Tato Cast dotazniku obsahuje 29 otazek. U respondentd se nerozliSuje vék, pohlavi,

vzdélani a pracovni zafazeni. Tyto otdzky zodpovédélo vSech 63 dotazanych.
Dale néasleduje vyhodnoceni této ¢asti dotazniku dle jednotlivych otazek:

Graf €. 4 k otdzce ¢. 1

Bdilezite: 39 (61.9%)
Bvelmi dilezite: 18 (28.57%)
Bneutrainl: 5 (7. 94%)
HEnejmeéné dilezite: 1 (1.59%)

Na otazku, jak je pro pracovniky dulezité usporadani jejich pracovisté, odpovédélo 61,9
%, Ze je pro né dulezité a 28,57 % odpovédélo, Ze je pro né velmi dllezité. Z toho Ize
usuzovat, 7e pracovnici cht&ji mit své pracovisté usporadané a protoze Ceska
spofitelna toto zaméstnancim umozZziuje (standard vybavenosti prepazek) a ma to
zakotveno ve svych standardech, je to jeden ze silnych stimuld prace v Ceské

spofitelné.

Graf €. 5 k otadzce €. 2
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36.51%

r_“

Bdilezite: 37 (58.73%)
Dvelmi dilezite: 23 (36.51%)
Bneutrainl: 2 (3.17%)
Onejmeéné dileZite: 1 (1.59%)

V ramci vnimani technického vybaveni je pro 36,51 % respondentl vybaveni
pracovisté velmi dulezité a pro 58,73 % je vybaveni pracovisté dllezité. Pouze 3,17 %
bere tento aspekt jako neutralni a pro jednoho respondenta (1,59 %) je nejméné
dalezité. Je velice pravdépodobné, Ze vybaveni pracovisté by mohl byt pro pracovniky
velmi silny motiva¢ni aspekt a stimul.

Graf €. 6 k otdzce €. 3

B dileZite: 28 (44.44%)
Bvelmi dllezité: 20 (31.75%)
Eneutrainl: 13 (20 .63 %)
Omené dilefite: 2 (3.17%)

Internetovy pfistup i po soukromé ucely je pro pracovniky velmi dulezity. Pro 31,75 %
je velmi dulezity a pro 44,44 % je dalezity. Pro 20,63 % je neutralni a pouze pro 3,17 %
je méné dulezity. Protoze Cesk& spofitelna poskytuje tento pfistup svym
zaméstnancim, z vySe uvedenych vysledkl otazky Ize predpokladat, ze je to velmi

silny motivacni aspekt a pracovnici to vnimaji jako dulezitou nefinanéni odménu.

Graf €. 7 k otdzce ¢. 4
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B dilezite: 34 (53.97%)
Ovelmi dileZité: 17 (26.98%)
Bneutraini: 7 (11.11%)
Omené dilefite: 5 (7. 94%)
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Pro 26,98 % respondentu je poskytovani stravenek velmi dilezité, pro 53,97 % je

ddlezité a pouze pro 11,11 % je neutralni a pro 7,94 % je méné dulezité.

Graf €. 8 k otdzce €.5

B dilezité: 30 (47.62%)
Bvelmi dlleZité: 23 (36.51 %)
Eneutralnl: 9 (14.29%)

B mén & dilezité: 1 (1.59%)

PFispévek na penzijni fond, ktery Ceska spofitelna svym zaméstnancim poskytuje je
pro 47,62 % dulezity, pro 36,51 % velmi dulezity a pro 14,29 % je neutralni a pro 1,59
% méné dilezity. Tato slozka celkové odmeény pro zaméstnance je velmi dalezita a

pracovnici ji velmi pozitivné vnimaji a je to jeden ze silnych motivacnich stimuld.

Graf €. 9 k otdzce €. 6

. 1.41% s

26,98% P

A A 41.27% ’

Ddilezité: 26 (4127%)
Bneutrdinl: 17 (26 98%)

B velmi dilezité: 11 (17.46%)
BEmené dilezité: 7 (11.11%)
HEnejmeéné dilezita 2 (3 17%)

Benefit v podobé pfispévku na Zivotni pojisténi, ktery zaméstnavatel poskytuje svym

zaméstnanctim povaZzuje 17,46 % zaméstnancl za velmi dileZity, 41,27 % za dllezity,
26,98 % ho povaZzuje za neutralni, 11,11 % ho povaZuje za méné dulezity a 3,17 % ho
povaZuje za nejméné dulezity. Lze fici, Ze pro nadpolovi¢ni vétSinu zaméstnancl je
tento benefit dalezity, a proto je dileZitou souéasti systému benefiti v Ceské

spofitelné.

Graf €. 10 k otadzce ¢é.7
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30.16%

BEneutrdinl: 20 (31.75%)

B dileZité: 18 (30.16%)

B velmi dileZité: 12 (19.05%)

B men & dilezité: 11 (17.46%)
Onegmené daleZite: 1 (1.59%)

PFispévek na dovolenou, ktery Ceska spofitelna poskytuje svym zaméstnancim je
podle vysledkd otazky na tento benefit dulezity pro 30,16 % zaméstnancu, pro 19,05 %
je velmi dudlezity, pro 31,75 % je neutrélni, pro 16,47 % je méné dlleZzity a pro 1,59 %

je nejméné dullezity. Pokud tuto otazku srovname s predchozi otazkou, neni tento

benefit pro zaméstnance tak zajimavy jako pfispévek na Zivotni pojisténi.

Graf €. 11 k otadzce ¢.8

19.05% .

7143%

Onesouhlasim: 45 (71.43%)
Bsouhlasim: 12 (19.05%)
Enevim: 6 (9.52%)

Na otazku, zda by zaméstnanci Ceské sporitelny preferovali zavedeni poskytovani
o3atného pred jinym benefitem, ktery jiz Ceska spofitelna ve své nabidce ma,

nesouhlasilo 71,42 % zaméstnancl, souhlasilo 19,05 %
vypovida o tom, Ze tento benefit neni pro zaméstnance dulezity.

Graf €. 12 k otadzce ¢.9

a nevédélo 9,52 %. To
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B souhlasim: 32 (50.79%)
W nesouhlasim: 16 (25.4%)
Bnevim: 15 (23.81%)

Benefit v ramci poskytovani pfispévku na stavebni sporeni, ktery Ceska spofitelna
svym zameéstnancum neposkytuje, by uvitalo 50,79 % zaméstnancu, 25,4 % stim
nesouhlasi a 23,81 % nevi. Je to tedy benefit, ktery by vétSina zaméstnancu uvitala

jako pozitivni stimul.

Graf €. 13 k otdzce €. 10

B dileZité: 22 (34.92%)
B velmi dileZité: 20 (31.75%)
B meén & dilezité: 13 (20.63%)
Oneutrdinl: 7 (11.11%)
Hnedileite: 1 (1.59%)

V ramci poskytovani zaméstnaneckych vyhod v Gvérovych produktech, tomuto benefitu
pfifadilo 31,75 % zaméstnanct velkou dulezitost a 34,92 % dulezitost, pro 20,63 %
zaméstnancl predstavuje tento benefit menSi dulezitost, pro 11,11 % je neutralni a pro
1,59 % je neduleZity. Tento benefit je pro zaméstnance Ceské spofitelny velmi dilezity

jako motivaéni stimul.

Graf €. 14 k otdzce ¢. 11

Enesouhlasim: 489 (77.78%)
Onevim: 8 (12 7%)
B souhlasim: 6 (8.52%)

V ramci preference vedeni Gvérovych produktl zdarma prfed vedenim osobniho Gctu

zdarma, 77,78 % zameéstnancu s touto preferenci nesouhlasi, 12,7 % zaméstnanc(
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nevi a 9,52 % by souhlasilo. Jak vyplynulo z pfedchozi otazky, jsou vyhody v rdmci
avérovych produktd pro zaméstnance velmi dilezité, ale protoZze vedeni téchto
avérovych produkttd zdarma mezi tyto vyhody nepatfi, nepfikladaji mu zaméstnanci
velky vyznam a nepreferovali by ho pfed vedenim svého osobniho G¢tu zdarma.

Graf €. 15 k otazce €. 12

B neddlezity: 25 (39.68%)
Bneutraini: 20 (31.75%)
mmeéné dilezity: 14 (22 22%)
W dilezity: 3 (4.76%)

Ovelmi dilezity: 1 (1.59%)

Benefit v podobé zprostfedkovani zvyhodnéného nakupu zaméstnaneckych akcii je dle

odpovédi pro 39,68 % zaméstnancl nedulezity, pro 22,22 % je méné dulezity, pro
31,75 % je neutrdlni, pro 4,76 % je dllezity a pro 1,59 % je velmi dllezity. Lze tedy Fici,
Ze tento benefit neni pro zaméstnance dulezity a nepatfi tudiz dle zaméstnancu do

skupiny pozitivnich stimuld.

Graf €. 16 k otazce ¢é. 13

Eneutrdinl: 22 (34.92%)

B dalezity: 17 (26.98%)
HEnedileZity: 15 (23.81%)
Emené dileZity: 6(9.52 %)
W velmi dilezity: 3 (4.76%)

Na otazku, zda je pro zaméstnance dllezity pfispévek a umoznéni jazykového
vzdélavani, odpovédélo 4,76 % zaméstnancu, Ze je tento benefit velmi ddlezity, pro
26,98 % je dllezity, pro 34,92 % je neutralni, pro 9,52 % je méné duleZity a pro 23,81
% je nedulezity. Pro nejvétsSi podil zaméstnancu je tento benefit neutralni (nemaji
k nému vztah) a pro stejny podil zaméstnancu (33,33 %) je méné dulezity resp.
nedulezity. Z toho vyplyva, Ze pfispévek a umoznéni jazykového vzdélavani neni pro
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zaméstnance benefit, ktery by stal v popfedi jejich zajma a to hlavné proto, Ze vétSina

zaméstnancl v analyzované oblasti nevyuZije jazykové znalosti ke své praci.

Graf €. 17 k otazce ¢. 14

34.92%

W|T3%

Hano: 37 (56.73%)
One 22 (34.92%)
HEnevim 4 (6 35%)

Na otdzku poskytovani placeného volna za vynikajici pracovni vysledky odpovédélo
58,73 % zaméstnancu, Ze by tuto formu motivace uvitalo, 34,92 % s touto formou
odménovani nesouhlasi a 6,35 % zameéstnancu nevi. Je zfejmé, Ze pro veétSinu

zaméstnancu je tento benefit zajimavy a setkal by se u nich s pozitivni reakci.

Graf €. 18 k otdzce €. 15

B ano: 54 (85.71%)
Hnevim 6 (8 52%)
Dne: 3 (4.76%)

Zda by se zaméstnanci citili duleziti pro firmu v pfipadé poskytovani vérnostnich
odmén, 85,71 % zameéstnancu odpovédélo ano, 4,76 % odpovédélo ne a 9,52 % nevi.
Dle tohoto vysledku vétSina zaméstnancu citi, pokud pro firmu pracuji urcity pocet let a

jsou ke své firmé loajalni, Ze by méli za toto byt ocenéni finanéni odménou.

Graf €. 19 k otdzce €. 16
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— 24.15% (53)
K 7 phizgpiwek na penzijni plhpojidEni @9.24% ({4
wadeni ceobniho a3y zdarma 35.51% (23)
wErnosini ocdmény | 35 .51% (23)
poskyiovani slravensk adarma 33.33% (21)
phispEvek na Zivodni pojisEni 25.982% (17)
plispEvek na dovolenou 3.17% (2)

poskyilovani piispSvku na lekafskou padi 3.17% (2)

mvyhodnény nakup mamésinaneckych akcii 1.859% (1)

0%  10% 20 % 30 % 40 % 20%% B0 % 0% 80% a0 %% 100%

B pifispé&vek na stavebnl sporfenl: 53 (84.13%)
Opfispévek na penzijnl pfipojisténl: 44 (69.84%:)
Bvedenl osobnlho Uétu zdarma: 23 (36.51%)

B vémostnl odmény : 23 (36.51%)

H poskytovanl stravenek zdarma: 21 (33.33%)
Hpfispévek na Zivotnl pojisténl: 17 (26.98%)
Opfispévek na dovolenou: 2 (3.17%)

B poskytovanl piispévku na lékafskou pédi: 2 (3.17%)
B zvyhodnény nakup zaméstnaneckych akcil: 1 (1.59%)

Na otazku, jaky z finan¢nich benefitd by zaméstnanci Setfené mikrooblasti preferovali,
53 zaméstnancu by upfednostiiovalo pfispévek na stavebni spofeni, pokud by ho
zaméstnavatel poskytoval, 44 zaméstnancu preferuje pfispévek na penzijni pojisténi,
23 zaméstnancu vedeni osobniho U¢tu zdarma, 23 zaméstnancl vérnosti odmény, 21
zaméstnancl poskytovani stravenek zdarma, 17 zaméstnancu pfispévek na Zivotni
pojisténi, 2 zaméstnanci pfispévek na dovolenou, 2 zaméstnanci pfispévek na
lékafskou péci a 1 zaméstnanec zvyhodnény nékup zaméstnaneckych akcii.
Zaméstnanci si mohli vybrat tfi moznosti a z vysledkl této otazky jednoznacné plyne,
Ze zaméstnanci preferuji v benefitech oblast stavebniho spofeni, penzijniho
pfipojisténi, osobniho G¢tu a vérnostnich odmén na Ukor pfispévku na dovolenou,
pfispévku na Iékafskou péci a zvyhodnéného nakupu zaméstnaneckych akcii.

Graf €. 20 k otazce ¢é. 17

Y 74 E% (47)
T inkernetovy plistup | pro soukrome oéely 55.58% (35)

zdravioini placeng volno v plipadé kratkodobe nemoci (max & dni) 34.52% |2
pE dni dovoleng navic dle kolekivii smlouwy 2,22% (14)
umaoznéni jazykoveho vadélavani 12.7% (B)

0% 10% 20% 0% 40% S0% 60% 70% @&0% 20% 100%

B sluzebnl mobilnl telefon i pro soukromé Ucely: 47 (74.6%)

Ointemetovy piistup i pro soukromé Géely: 35 (55.56%)

B zdravotnl placené volno v pfipadé kratkodobé nemoci (max 5 dnl): 22
(34.92%)

H pét dnl dovolené navic dle kolektivnl smlouvy: 14 (22.22%)

B umoznénl jazykového vzdélavanl: § (12.7%)

Na otazku jaky nefinanéni benefit zaméstnanci preferuji nebo by v pfipadé poskytovani

preferovali se 47 zaméstnancu priklonilo ke sluzebnimu telefonu, 35 zaméstnancl dale
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preferuje internetovy pfistup i pro soukromé ucely, 22 zaméstnanct se pfiklani ke
zdravotnimu placenému volnu, 14 zaméstnancl k pé&ti dnim dovolené navic dle
kolektivni smlouvy a 8 zaméstnancl je pro umoznéni jazykového vzdélavani.
Zaméstnanci meéli v této otdzce moznost oznaclit dvé moznosti a dle vysledkd této
otazky je zfejmé, Ze vétSina zaméstnancu by preferovala sluzebni mobilni telefon a
preferuje internetovy pfistup i pro soukromé Ucely. Nezanedbatelny pocet pracovniki

(22) oznacilo benefit v podobé placeného zdravotniho volna.

Graf €. 21 k otadzce €. 18

Hne 34 (53.97%)
Bano: 17 (26.98%)
Hnevim’ 12 (19.06%)

Na otazku, zda jsou pracovnici ochotni pracovat s jesté vétSim nasazenim vykonu pfi
plnéni obchodnich planl, odpovédéli pracovnici, Ze by vySSi vykon na obchodni
vysledky v zavislosti na poskytovani delSi dovolené na zotavenou vyvinulo 26,98 %
zaméstnancl, 19,05 % nevi a 53,97 % pracovnikd by vy3Si vykon pfi plnéni
obchodnich pland nevyvinulo. Z toho vyplyva, Ze vétSina zaméstnancl, pokud ma
moznost za dobré obchodni vysledky ziskat benefit v podobé& volna navic, toto
akceptuje pouze pokud je to pro né moznost, tak jako je tomu v otadzce ¢€.14. Pokud by
ale pro tento benefit museli pracovat s vétSim nasazenim vykonu, radéji se tohoto
benefitu vzdaji. Z vlastniho Setfeni vyplynulo, Ze benefit v podobé placeného volna
zaméstnanci v minulosti mohli vyuZzit, pokud se jim podafil splnit tydenni obchodni plan,
ale toto volno nebylo automaticky dano vdem v tom smyslu, Ze volno je jim poskytnuto
a oni ted museji vyvinout vétsi vykon pfi plnéni obchodnich pland.

Graf €. 22 k otazce ¢. 19
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B ano: 52 (62.54%)
Hne 11 (17.46%)

Na otazku, zda jsou pracovnici ochotni pracovat v placeném presCasu pfi plnéni

obchodnich dkoll, odpovédélo 82,54 % pracovnikl, Ze jsou ochotni pracovat prescas a

pouze 17,46 % odpovédeélo zaporné. VétSina pracovnikl je tedy ochotna pracovat

prescas, aby za Uspésné pInéni obchodnich ukolt dosahli pohyblivé slozky mzdy, ktera

se vaze na jejich obchodni vysledky.

Graf €. 23 k otdzce €. 20

B dileZita 26 (41.27%)
B velmi dileZita 22 (34 92%)
Eneutrainl: 14 (22.22%)
M nedilezita; 1 (1.59%)

Motivace ze strany vedoucich pracovniki je pro respondenty dulezita resp. velmi

dilezitd a to pro 76,19 % zaméstnancud, pro 22,22 % je neutralni a pro 1,59 % je

nedulezita. VétSina zaméstnancl tedy povazuje takovou motivaci ze strany manaZzeru

za dllezitou a ukolem téchto manaZeru je tyto pracovniky motivovat at uz penéznimi

stimuly, tak i nepenéznimi motiva¢nimi stimuly.

Graf €. 24 k otdzce €. 21

- ,‘
\ 47 B2% ’

Dvelmi dilezité: 30 (47.62%)
O dileZite: 25 (39.68%)
Eneutrainl: 5(7.94%)

W nedilesite: 2 (3.17%)
Emen & dileite: 1 (1.59%)
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Uznani a pochvala, které patfi mezi nepenézni stimuly, pfedstavuje velkou duleZitost
pro 47,62 % zaméstnancu, dulezité jsou pro 39,68 % zameéstnancu, pro 7,94 % jsou
neutralni, pro 1,59% jsou méné dulezité a pro 3,17 % jsou neduleZité. Tento motivani
nastroj, ktery je vrukou kazdého manazera je tedy pro vétSinu zaméstnancu velmi

dalezity a oCekavany.

Graf €. 25 k otazce €. 22

B velmi daleZity: 44 (69.84%)
DdaleZity 18 (28 57%)
W neddlezity: 1 (1.59%)

Nefinanéni stimul jako je osobni pfistup nadfizeného, je ze 69,84 % zaméstnancu
vniman jako velmi dalezity, z 28,57 % jako dulezity, pouze pro jednoho zaméstnance
(1,59 %) je vniman jako nedUlezity. Z toho Ize odvodit, Ze tato nefinanéni stimulace a

odména je pro zaméstnance velmi dllezita.

Graf €. 26 k otdzce ¢. 23

W dilezita: 39 (61.9%)
Ovelmi dileZita: 12 (19.05%)
HEneutraini: 9 (14.29%)

B mené dileita: 2 (3.17%)
Enedilezita: 1 (1.59%)
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Pfistup k informacim o vysledcich firmy, které maji pfimy vliv na odménovani
zaméstnancl povaZuje za duleZité 61,9 %, za velmi dulezité 19,05 %, za neutralni
14,29 %, za méné dullezité 3,17 % a za nedllezité 1,59 % zaméstnancl. VétSina
zaméstnancl chce byt tedy informovana o tom, jak spole€nost, kde jsou zaméstnani,

hospodafi a jakych dosahuje vysledku, které maji vliv na vysi jejich odmén.

Graf €. 27 k otazce €. 24

Co Vas ve firmé ocbecné nejvice motivuje?

B Zaméstnan ecké vyhody a benefity: 23 (36.51%)

B MozZn ost prace s lidmi: 19 (30.16%)

OPochvalaauznanl za vwkonanou praci: 10 (15.87%)

W Moznost pohyblivé sloZky mzdy: 5 (7.94 %)

O Prestiznl pracovnl misto: 4 (6.35%)

B Mic z piedchozlho fstadl mi ma zakladnl mzda’ 1 (1.59%)
E Dobré pracovn( vztahy s nadiizenymi 1 (1.59%)

Ve zkoumané mikrooblasti obecné nejvice pracovniky motivuji zaméstnanecké vyhody
a benefity (36,51 %), dale mozZnost prace mezi lidmi (30,16 %), pochvala a uznani za
vykonanou praci (15,87 %), moznost pohyblivé slozky mzdy (7,94 %), prestizni
pracovni misto (6,35 %), dobré pracovni vztahy s nadfizenymi (1,59 %). Z ni¢eho si
nevybral pouze 1 respondent — tomu dle otadzky stali zakladni mzda. Z vySe
uvedeného lIze usoudit, Ze pracovnici ocefuji u zaméstnavatele to, co jim dava, aniz by
museli vynaloZit néjaké Usili navic (samozifejmé benefity a vyhody plynouci z kolektivni
smlouvy) pfed moznosti za zvySené Usili ziskat finanéni odménu v podobé pohyblivé
¢asti mzdy. Pokud pracovnici porovnavaji jisté benefity a na druhé strané stoji sice
finanéné zajimava, ale nejistd odména, Ize predpokladat, Ze se pracovnici pfFiklangji

k jistoté.
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Graf €. 28 k otazce €. 25

Jsem spokojen/a se systémem hodnoceni ve firmé

-

® spiée nesouhlasim; 25 (39.68%)
m spige souhlasim: 23 (36.51%)
Enevim: 8 (12.7%)
Enesouhlasim: 7 {11.11%)

Na otazku ,Jsem spokojen se systémem hodnoceni ve firmé“ (respondentim byl

vysvétlen rozdil mezi hodnocenim a odménovanim), odpovédélo 39,68 % respondentd,

Ze spiSe nesouhlasi, 11,11 % nesouhlasi, 36,51 %, Ze spiSe souhlasi se sou¢asnym

systémem hodnoceni ve firmé a 12,7 %, Ze nevi.

Graf €. 29 k otdzce €. 26

B spise nesouhlasim: 29 (46.03%)
B spige souhlasim: 21 (33.33%)
Onesouhlasim: 7 (11.11%)
Enevim: 6 (9.52%)

Na otazku ,Jsem spokojen/a se souCasnym systémem odménovani ve firm

X

e

(respondentim byl vysvétlen rozdil mezi hodnocenim a odméfovanim), odpovédeélo

46,03 % respondentu, Ze spiSe nesouhlasi, 11,11 %, Ze nesouhlasi, spiSe souhlasi

odpovédeélo 33,33 % respondentt a 9,52 % nevi. Nadpolovi¢ni vétSina respondentt

tedy se sou¢asnym systémem odmeénovani nesouhlasi resp. spiSe nesouhlasi.

Graf €. 30 k otdzce ¢. 27

| spi$e nesouhlasim: 23 (36.51%)
H spise souhlasim 18 (28 57%)
Enevim: 9 (14.29%)
HEnesouhlasim: 9 (14.29%)

E souhlasim: 4 (6.35%)
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S celkovou vysi mzdy je spokojeno 6,35 % zameéstnancu, spiSe souhlasi 28,57 %

zaméstnancl, spiSe nesouhlasi 36,51 % zaméstnancl, nesouhlasi 14,29 %

zaméstnancl. 9 zaméstnancu z dotdzanych odpovédélo, Ze nevi. Zde se potvrzuje

pravidlo, Ze vétSina pracovniki neni nikdy se svoji mzdou trvale spokojena. U

sledovaného utvaru je to nadpoloviéni vétSina. To zaklada potiebu se mzdami a

odménovanim jako takovym neustéle pracovat.

Graf €. 31 k otdzce ¢. 28

H obt{Znost prace: 22 (34.92%)
B mira odpovédnosti: 17 (26.98%)
B pracovn( vysledky: 14 (2222%)
B poéet et praxe: 10 (15.87%)

Na otazku Myslite si, Ze v mési¢ni mzdé by mélo byt vice ohodnoceno:

34,92 % respondentt odpovédélo, Ze by v mési¢ni mzdé méla byt vice ohodnocena

obtiznost prace, 26,98 % preferuje miru odpovédnosti, 22,22 % pracovni vysledky,

15,78 % pocet let praxe. Z uvedenych odpovédi Ize pFedpokladat, Ze vétSina

pracovnikl ocekava ohodnoceni své prace v zavislosti na obtiznosti vykonavané prace

a v ramci miry odpovédnosti, ktera souvisi s jejich praci.

Graf €. 32 k otdzce €. 29

B &ast v zavislosti naindividuainim vykenu a éast v zavislosti na pinénl Vaseho
tymu: 21 (33.33%)

B éast v zavislosti naindividuainim vykenu a éast v zavislosti na pinénl celé
pobodky: 20 (31.75%)

v zavislosti na pinénl Vas jako jednotlivee: 11 (17.46%)

Bvz&vislosti na pinénl celého Vaseho tymu: 8 (12.7%)

Bvzavislosti na pinénl celé pobodky: 3 (4.76%)
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Na otazku zda si myslite, Ze Vas individualni vykon (plnéni obchodniho planu) celého
sledovaného obdobi v ramci tymového bonusu by mél byt ohodnocen:

33,33 % respondentt odpovédélo, Ze jejich individualni vykon by mél ohodnocen z&asti
v zavislosti na individualnim vykonu a z&asti na plnéni tymu, jehoz jsou ¢leny, 31,75 %
odpovédélo, Ze zC&asti v zavislosti na individudlnim vykonu a z€asti na plnéni celé
pobocky, 17,46 % odpovédélo, Ze v zavislosti na pInéni jednotlivce, 12,7 %
odpovédélo, Ze v zavislosti na plnéni celého tymu, jehoz jsou ¢leny, 4,76 %

odpovédélo, Ze v zavislosti na pInéni celé pobocky.

Dotaznikové Setfeni ukazalo, Ze je velmi dobrym néastrojem ke zjiSténi nazoru a postoju
pracovniku v Setfené mikrooblasti, jelikoz pfineslo potfebné podnéty ze strany

pracovniku a pfispélo k navrham jednotlivych zmén.

5. Diskuze a navrh zm én

S koncem roku 2008 zacdal v Ceské republice vyrazné zpomalovat rist mezd. Ty
v souCasné dobé stagnuji a na nékterych pozicich dokonce mzdy, které v minulosti
rostly v fadu desitek procent, klesly. Vyplyva to z dnes zvefejnéného prizkumu Salary

& Benefits Guide 2008-2009 personalni agentury Robert Half. ,Velmi zjednodusené
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muzZeme fict, Ze nastupni mzdy se na mnoha pozicich vyZadujicich spi§ nizsi praxi
vratily az na droven roku 2007, fikd AleS Kfizek, Feditel spole€nosti Robert Half pro
Ceskou republiku [22].

Nejvy3si mzdy v Ceské republice vyplaceji banky a pojistovny a to jak pro své
zaméstnance, tak pro externi finanéni zprostfedkovatele. Pramérna hrubd mzda v
tomto sektoru Cini vroce 2009 47.572,- K& Na opacném konci jsou vtomto roce
zaméstnanci v sektoru Ubytovani, stravovani a pohostinstvi. Prlmérna hruba mésicni
mzda zde €ini 12.795,- K&. Je zde vidét velkou diferenci, oviem je tfeba si uvédomit,
Ze v sektoru Ubytovani, stravovani a pohostinstvi jsou mzdy vyplaceny v minimalini
arovni z toho ddvodu, Ze soukromi podnikatelé v tomto sektoru z téchto nizSi mezd
plati men3i zdravotni a socialni pojisténi za své zaméstnance a plat jim potom

dorovnavaji mimo pracovni smlouvu [23].

Pramérna hruba mésiéni mzda na mikroobasti Ceské Budgjovice — mésto &ini 20.300,-
KE&. Zde hraje velkou roli regionalni hledisko. Nejvyssi primérné hrubé mésicéni mzdy
pobiraji zaméstnanci na Gzemi Hlavniho mésta Prahy. Toto samozfejmé velmi

ovliviiuje primérnou hrubou mésiéni mzdu zaméstnanc Ceské spofitelny jako celku.
Do Evropské unie jsme vstoupili v kvétnu 2004 a rozdily ve mzdach ve stavajicich
¢lenskych statech a Ceskou republikou se sice snizily, ale pofad jsou zde vidét velké

rozdily.

Mzdy bankovnich GFednikd v ramci zemi EU 15 se pohybuji nad pramérem v Ceské

republice. Tyto mzdy zobrazuje graf €. 33 [24].

Graf €. 33: Mzdy bankovnich 0 Fednik i v ramci zemi EU
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Pramérna hruba m ésiéni mzda v bankovnim sektoru ve
vybranych zemich EU v roce 2008
p
=l
E 140000 115190
120000 R

= 100000 83761 87100 81715 91000
'S 70228
‘%o 80000 -
82 50000 L 47572
E 40000 - 2
« O Radal
=] 0 . . . . . .
g >
2 Q}(S\z ‘o,\%_rzy %‘_o c\}_o & %‘_o S

k2 N Q"zr° & @ & g

" ¥ & <8
Cl
t)Q/
zemé

Zdroj: http://epp.eurostat.ec.europa.eu/portal/page/portal/eurostat/home [24].

Vyzkumy ukazuiji, Ze v Ceské republice pFevaZuji lidé, ktefi nejsou spokojeni se svou
mzdou a benefity, které jim zaméstnavatel poskytuje. Je to normalni jev, ktery

pFevaZuje jak v Ceské republice, tak i v celém svété [25].

Graf €. 34 Spokojenost zam éstnanc i se mzdou a bali ¢kem benefit G v %

Mzda Balicek benefitu
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Zdroj:http://wmww.mesec.cz/tiskove-zpravy/studie-pro-accor-zjistovala-loajalitu-a-motivaci/ [25].

Prazkum, ktery byl v ramci diplomové prace proveden, ukazuje, co je pro zaméstnance
zkoumané mikrooblasti dulezité a &emu davaji prednost vramci odménovani,
zaméstnaneckych benefitl a motivace.

Cely systém odménovani v Ceské spofitelngé a tedy i ve zkoumané mikrooblasti je
postaven na zakladni mzdé, na pohyblivé sloZzce mzdy v podobé bonusového fondu za
plnéni obchodniho planu a za vysledky v této obchodni €innosti a na ostatnich jak
finanénich, tak nefinanénich zaméstnaneckych benefitech. Protoze je Ceskéa spofitelna
obchodni organizaci a svym akcionafim musi pfinaSet hlavné zisk v podobé finanénich
vynosU z obchodni ¢innosti, musi své zaméstnance motivovat tak, aby tito zaméstnanci

védeéli, Ze pokud pljdou cestou zvySovani klientské spokojenosti s bankou a z toho
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vyplyvajiciho zisku z obchodni ¢innosti s témito klienty, budou za to adekvatné
odmeénéni. A tato motivace samoziejmé vyplyva z finanénich i nefinanénich stimuld.
Ceska spofitelna méa zaveden fungujici a motivujici systém odmériovani, ktery je v této
praci popséan, ale je pravdou, e Ceskéa spofitelna jako moderni banka, ktera je ve
svych strukturach pruzna, ma samoziejmé kvalifikované, flexibilni a pruzné lidské
zdroje. A jejich nazory na to, co je pro né motivujici a adekvatni v oblasti jejich odmén,
se méni a Ceska spofitelna by méla pruZzné tento systém aktualizovat ke vieobecné
spokojenosti ve firmé. ProtoZe tato spokojenost vede k dobrym pracovnim vysledkim,
které firma po svych zaméstnancich poZaduje.

P¥i provedeném prizkumu Ceské spofitelny v ramci odmériovani a motivovani lidi bylo
zjisténo, 7e Ceska spofitelna se snaZi byt vsouladu s modernimi trendy tymové
spolupréace, které uvadi Bélohlavek [26].

.Zkoumame-li dnesdni firmy nebo instituce z hlediska jejich poslani a naplhovani cild,
zjiStujeme, jak dulezité je, aby pfijali tymovy pfistup k vytvareni produkce nebo
uskutecnovani sluzeb. Na druhé strané si vSak vSimneme, jak malo se na tento zplsob

prace dba a jaké ztraty vznikaji nerespektovanim principli tymové prace [26].

Nejsou to finance ani strategie, ani technologie. Je to tymova prace, ktera zlstava
hlavni konkurenéni vyhodou, jednak proto, Ze je tak U¢inna, jednat proto, Ze je tak
vzacna. Tymova prace dava navody k jednéni, které jsou teoreticky zcela jednoduché,

avsak je prakticky velice obtizné, vnaset je do kazdodenniho Zivota organizaci [27].

A tuto cestu vramci fizeni prodejni vykonnosti a odménovani lidi zavedla i
Ceska spofitelna a na zékladé toho ustanovila vedlejsi funkci k zakladni funkci
zaméstnance a to funkci tzv. ,tym lidra“. Asertivni a schopni zaméstnanci jsou na tuto
vedlejSi pozici vybirani a jsou odménovani za vykonavani této pozice vedouciho tymu

v zavislosti na tom, jakych obchodnich vysledku jimi vedeny tym dosahuje.

Pracovnici Ceské spofitelny, a.s. mikrooblasti Ceské Budgjovice mé&sto, méli moznost
ohodnotit v ramci dotaznikového Setfeni dulezitost usporadani a technického vybaveni
svého pracovisté a pracovniho prostredi. Tyto aspekty ohodnotili velkou dllezitosti, coz
svédci o tom, Ze tyto stimuly jsou pracovniky velmi pozitivné vnimany a management

této mikrooblasti by se mél tudiz zaméfit na vytvareni takového pracovniho prostredi
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pro své pracovniky, kde bude pfijemna atmosféra a pracovnici budou mit k dispozici
vSechno technické vybaveni, které potfebuji ke své praci.

Doporucuji vytvoreni specialniho dotazniku, kde by se zaméstnanci vyjadfrili
k tomu, jaké technické vybaveni ma vliv na jejich spokojenost s pracovnim prostfedim,

ve kterém pracuji.

Z dalsi ¢&asti analyzy, kterd se tyka benefitd, které Ceska spofitelna pro své
zameéstnance poskytuje, vyplynulo, jaké benefity jsou pro zaméstnance zajimavé a
dilezité a které zaméstnanci preferuji. Ceska spofitelna poskytuje finanéni stimuly
v podobé prispévku na penzijni pFipojisténi, vedeni osobniho G¢tu zaméstnance
zdarma, poskytovani stravenek zdarma, pFispévku na Zivotni pojisténi, pfispévku na
dovolenou, pfispévku na lékafskou péci a zvyhodnéného nakupu zaméstnaneckych
akcif. Je to tedy fada finanénich stimul(i, které Ceska spofitelna svym zaméstnanctim
poskytuje, ale z dotazniku vyplynulo, Ze ne vSechny tyto stimuly jsou pro zaméstnance

zajimavé a motivuijici.

Na zakladé tohoto zjiSténi navrhuji, aby vedeni setrvalo v poskytovani téchto
finan€nich stimuld jako jsou: pfispévek na penzijni pfipojiSténi, pfispévek na Zivotni

pojisténi, vedeni osobniho G¢tu zdarma a poskytovani stravenek zdarma.

Finanéni stimuly, které Ceska spofitelna neposkytuje, jako je prispévek na stavebni
spofeni a vérnostni odmény, se dle prizkumu setkavaji u zaméstnancu s velkym
zajmem.

Pfispévek na stavebni spofeni preferuji zaméstnanci s nejvétSi pravdépodobnosti
proto, Ze je stavebni spofeni velmi rozsifeny produkt mezi ob&any Ceské republiky a
tedy i mezi zaméstnanci Ceské spofitelny. V ramci preferenci by tento stimul
preferovalo 53 zaméstnancli z 63 zaméstnancl, a proto navrhuji, aby vedeni banky
zvazilo poskytovani tohoto pfispévku a to na Urovni pfispévku na penzijni fond. Tento

stimul by jisté pfispél k vétSi spokojenosti se systémem odménovani v bance.

Vérnostni odmény jsou slozkou mzdy, kterou Ceska spofitelna svym zaméstnanctim
neposkytuje. V ramci prlzkumu v bance bylo zjiSténo, Ze takové odmény banka
zaméstnanclm poskytovala, ale jiz pfed deseti lety od tohoto finanéniho stimulu

odesla. Dle prizkumu by se zaméstnanci citili daleziti pro firmu pokud by veédéli, ze si
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jich firma vazi a za jejich dlouholeté setrvavani ve firmé by jim témito odménami dala
najevo, Ze si vazi jejich loajality k firmé a jejich dlouholeté prace pro firmu.

Navrhuji proto, aby Ceska spofitelna prehodnotila systém odméfiovani ve
prospéch pfispévku na stavebni spofeni a poskytovani vérnostnich odmén na ukor
finan¢nich stimuld, které nejsou dle prazkumu pro zaméstnance tak zajimavé jako jsou
zvyhodnény nakup zaméstnaneckych akcii, poskytovani pfispévku na zdravotni péci,

pfispévek na dovolenou a pfispévek na jazykové vzdélavani.

Z nefinanénich stimuld, které Ceska spofitelna poskytuje svym zaméstnanctim, jsou
mobilni telefon i pro soukromé UCely a internetovy pfistup i pro soukromé Ucely.
Poskytovani té&chto stimulll by mélo uréité zustat v nabidce Ceské spofitelny, jelikoz

sluzebni telefon preferuje 74,6 % a internetovy pfistup 55,56 % zaméstnancu.

Vztahy na pracovisti, konkrétné vztah nadfizeného a podfizeného a motivace ze strany
nadfizeného jsou rovnéz pracovniky vnimany s velkou dulezitosti a pracovnici zadaji
za svou dobfe odvedenou praci uznani a pochvalu od svého nadfizeného.
Zaméstnanci tedy pfikladaji velkou vahu tomu, Ze nadfizeny o jejich dobrych vykonech
vi a poda zaméstnanci pozitivni zpé&tnou vazbu. V ramci nefinan¢nich stimull jsou tyto
stimuly velice duleZité pro aktivni a pozitivni pfistup pracovnikd k vykonavané praci a
management této mikrooblasti by mél tyto pracovni vztahy s podfizenymi rozvijet.

V rdmci téchto vztahU je dle dotazniku pro zaméstnance rovnéz velmi dulezity osobni

pfistup nadfizeného.

Navrhuji naplanovani a provedeni Skoleni pro manaZery analyzované
mikrooblasti, které by bylo zaméfeno na hodnoceni a kou€ovani podfizenych
pracovniku, aby tito pracovnici méli jistotu, Zze manazer o kazdém zaméstnanci vi, jaké
ma problémy a tyto problémy mu pomahal feSit. Je to jeden z dalSich kroku vytvoreni a
zdokonalovani moderni organizace jakou Ceska spofitelna je. | toto pom(ze ke
zvySovani spokojenosti zaméstnancl a soucasné ke zvySovani jejich vykonnosti.
Jenom dobfe motivovany a spokojeny zaméstnanec je kli¢em k Uspéchu.

Dulezité vysledky poskytly otazky na to, zda by zaméstnanci byli ochotni pracovat
s vétS§im nasazenim vykonu pfi plnéni obchodnich plan, pokud by méli delsi

dovolenou na zotavenou a zda jsou ochotni pracovat pres€as v ramci plnéni
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obchodnich dkold. VétSina zaméstnancl neni ochotna zvysit svou obchodni a pracovni
vykonnost, jen kvuli dodatec¢né dovolené, ale pfes 80 % pracovniki odpovédélo, Ze
jsou ochotni pracovat pfescas pfi plnéni obchodnich planl, pokud jim tento pfescas
proplaceny pfescas jako finanéni stimul, nez dodate¢nd dovolena. Proto je velmi
ddlezité, aby uznavani a proplaceni pfes¢asovych hodin mél management mikrooblasti
na zfeteli, jelikoZ pracovnici jsou tyto pfes€asy ochotni vykonavat, pokud pfispivaji
k plnéni obchodnich cili. Je to tudiz zfinanéniho hlediska dulezité jak pro

zameéstnance, tak pro zaméstnavatele.

V dotaznikovém Setfeni bylo zjiSténo, Ze by vétSina pracovnik( (58,73 %) uvitala
poskytovani mimofadného placeného volna za vynikajici pracovni vysledky v plnéni
obchodniho planu. Na rozdil od delSi dovolené je pro né mimofadné placené volno
moznost odmény, pokud se jim bude dafit plnit obchodni plan a protoze dle prizkumu
v Ceské sporitelné se toto volno za mimofadné vysledky v obchodnim planu
poskytovalo a pro zaméstnance je tento benefit zajimavy, doporucuji proto vedeni

mikrooblasti, zvazit navrat k tomuto benefitu.

DalSi podle zaméstnanclt velmi duleZitou oblasti je informovanost o vysledcich a
hospodareni firmy, které maji vliv na rdst mezd a ostatnich slozek odmérnovani. 81 %

procent pracovniku pfiklada tomuto aspektu dulezitost, resp. velkou dulezitost.

Doporucuji vedeni mikrooblasti prostfednictvim ankety zjistit, jaké informace o
firmé povazuji zaméstnanci ze svého pohledu za dulezité a jaké informace jim chybi a

tyto informace zaméstnancum pribé&zné v ramci spolecnych setkani sdélovat.

Se soucasnym systémem hodnoceni ve firmé neni spokojena 1/2 pracovnik( (51 %)
viz. otazka €. 29. Tento systém spociva vtom, Ze vykon pracovnikl pfi plnéni
obchodniho planu je hodnocen z&asti na vykonu jednotlivce a z€asti na vykonu celé
mikrooblasti.

Doporucuji tento systém prehodnotit ve prospéch hodnoceni a odménovani
obchodnich vysledku z&asti v zavislosti na individualnim vykonu a z¢asti v zavislosti na

pInéni toho tymu, do kterého jsou jednotlivi pracovnici za¢lenéni.
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Se systétmem odméfovani neni ve firmé spokojeno 57 % pracovnik(. Téchto
nespokojenych zaméstnancu je tedy nadpolovi¢ni vétSina, a proto by se management

meél zabyvat jeho analyzou a zménami v jeho jednotlivych slozkach.

Na souvisejici otazku, co pracovniky ve firmé& nejvice motivuje, odpovédélo pfes 36 %
pracovniki zaméstnanecké vyhody a benefity a pouze 7,94 % moznost pohyblivé
slozky mzdy. Pohyblivd slozka mzdy, kter4 je vdzand na obchodni vykonnost
pracovnikl, by méla v motivaci z(stat, nebot Ceska spofitelna je obchodni organizaci
a musi byt konkurenceschopna. Zaroveri by ale Ceska spofitelna méla s motivaci
pracovniku vice propojit zaméstnanecké vyhody a benefity. Tedy jejich zatraktivnéni
pro pracovniky a roz§ifeni v ramci jejich poskytovani. Ale samoziejmé& ne na ukor
pohyblivé sloZzky mzdy za obchodni vykony, ale témito benefity nahradit ty benefity, o

které zaméstnanci dle prizkumu nemaji zajem.

Vyzkum, ktery byl uskutednén v Ceské spotitelné ukazal, jaky systém je v Ceské
spofitelné zaveden. Tento systém odpovida standardim ve firmach s podobnym
zamé&fenim podnikani jaky ma Ceska spofitelna, a to bankovnictvi. Jako jsou velice

pruzné a flexibilni lidské zdroje, mél by byt pruzny a flexibilni i systém odménovani.

Ceska sporitelna je moderni spolegnost, ktera méa propracovany systém odmémnovani
véetné zameéstnaneckych vyhod a benefitl. Je to firma, ktera své pracovniky na
zakladé svych hospodarskych vysledkd vzdy oceni, ale protoZze kazdy systém

odménovani je pruzny, Ceska spofitelna se neustale snazi tento systém zlepSovat.
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6. Zaver

V soucasné dobé si management jakékoliv firmy velmi dobfe uvédomuje, Ze lidské
aspéch, rozvoj a uspésSné fungovani kazdé firmy. Ne vzdy je tato cinnost
prostfednictvim managementu firmy uspésné aplikovana do praxe. Velmi Casto se
manazefi firem zamérfuji na teoretickou rovinu této problematiky a chybi jeji aplikace do
praxe. Na zékladé tohoto, je tfeba této problematice vénovat patficnou pozornost a
s ohledem na hospodéaiské vysledky firmy, jeji obchodni politiku a s ohledem na
celkovou ekonomickou situaci v prostfedi je tfeba dbat na to, aby dochézelo v této

oblasti k tpravam.

Jestlize Fizeni lidskych zdroja je dlleZitou oblasti, ktera uruje Uspéch podniku, tak
dobfe motivovani a kvalitni pracovnici jako lidsky zdroj, jsou zékladem Uuspéchu
kazdého podniku. A tak firmy kladou velky diraz na své systémy odméfovani a
motivovani pracovnikl( a snazi se vzdy nalézt zplisob odménovani a motivaci, které by
je odlisily od konkurence a pfilakaly nové a kvalitni zaméstnance, ktefi firmé budou

generovat zisk.

Tyto systémy a zplsoby motivace pracovnikl, mohou mit formu jak penéznich odmén,
tak i podobu spousty zaméstnaneckych vyhod, jako je poskytovani stravenek

zaméstnanctim, moznost kariérniho riistu, moznost vzdélavani, zdravotni péce apod.

AC je z pohledu zaméstnance nejdalezitéjSi finanéni odména ve formé pevné mzdy a
pohyblivé slozky mzdy, na stéle vétsi duleZitosti nabyvaji nepenézni formy odménovani
a nalezeni takovych forem, které jsou pro pracovniky jedine¢né a kvuli kterym se citi
byt pro firmu ddleziti. Ur€itou vySi mzdy muzZe kazda firma s ohledem na svou
ekonomickou situaci relativné snadno pro kazdého zaméstnance urcit, ale nalézt
zpUsoby odménovani a motivace, které budou lidé pfijimat a budou je ztotoZhovat
s firmou, pro kterou pracuji, to je velice téZka a zdlouhava prace, ktera ma pro kazdy
podnik zasadni vyznam do budoucna pfi uréovani jeho Uspéchu ¢i netspéchu.

Zakladem pro kaZzdou firmu je, aby Sla cestou pravidelného, otevieného a

spravedlivého odménovani a hodnoceni.
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Dle navrhii na zmény by Ceska spofitelna méla stale hledat nové cesty a zplisoby
v ramci odménovani, motivace a hodnoceni, nebot jen to ji zajisti do budoucna kvalitni
lidské zdroje, ve stale se rozSifujicim konkurenénim prostredi.

Kazda firma, ktera chce byt konkurenceschopna, musi pecovat o své zaméstnance,
pokud jsou vykonavany kvalitné, pfinaseji firmé predpoklady pro tvorbu zisku a pfidané

hodnoty.
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7. Summary

The thesis is entitled "The Reward System in the Selected Organization." This work is
focused on managing human resources, the use and promotion of motivational
methods and tools in the compensation and evaluation systems in the Czech Savings

Bank Corp., ] Cerne Veze 1, Ceske Budejovice.

The objective of this work lies in the analysis of the reward system and incentive
factors and their practical applications within the Czech Savings Bank Corporation and
the development of ideas for change (modification) in individual components of the
reward system. Based on the survey related to the compensation system and
motivation of staff in the Czech Savings Bank, proposals were made for the change of

compensation, recognition and evaluation systems, which are part of this work.

The result of this work is a proposal for changing the systems of compensation,
evaluation, recognition and motivation, that considers perspective of employees of the

surveyed company on their current pay and evaluation systems.

At present, the management of any company understands that human resources, their
management and reward (compensation) system, are one of the most important

aspects that determines success, growth and well-being of every company.

This objective is not always successfully applied in practice by the firm's management.
Very often, managers of companies focus on the theoretical aspect of the issue and
lack its application to practice. Based on this, it is important to concentrate on this issue
and give it appropriate attention with regard to the operational results of the company,
its business practices and with consideration to the overall economic situation, so this

area gets systematically improved.

Key words: evaluation, motivation, remuneration, teamwork and team involvement,

wage payment plant
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11. Pfilohy

PFiloha &. 1: Anonymni dotaznik pro zaméstnance Ceské spofitelny, a.s. ,odménovani

a motivace" uverejnény na webovych strankach www.vyplinto.cz.

Autor pr tzkumu:

Jiti Sauer

Schvéalena propagace:

nerozhodnuto

Setfent:

08. 07. 2009 - 03. 08. 2009

Délka pr tzkumu:

612 hod

Pocet respondent G: 63
Vypovidaci hodnota: Dobra
Poéet otazek (max/pr amér): 29/28.89
Pouzité ochrany: zadné

Zobrazeni otazek:

cely dotaznik najednou

Navratnost dotaznik : 100 %
Primérna doba vypl novani: 00.10:12
Stahnout surova data: excel (csv)

odpovédi & grafy | zavislosti | zdroje respondentt | sdilet | citovat

Uvodni informace zve Fejnéné respondent am

Rad bych Vas pozadal v ramci své diplomové praceymnéni nasledujiciho dotazniku
vztahujiciho se k VaSemu pohledu na pracovni pokymiodnenovani a vyuzivani firemnich

benefiti k Vasi celkové spokojenosti ve spaiesti.

Odpov édi respondent U

Vase pohlavi:(povinna, seznam - préyedna)




Odpov éd’ Pocet Lokalné Globalné Akce
Zena 51 80.95 % 80.95 % Filtruj
muz 12 19.05 % 19.05 % Filtruj
Vas k: (povinna, seznam - préyedna)
Odpov éd’ Pocet Lokéalné Globalné Akce
31-45let 37 58.73 % 58.73 % Filtruj
46 - 60 let 14 22.22 % 22.22 % Filtruj
do 30 let 12 19.05 % 19.05 % Filtruj
Nejvy3Si dosaZzené vadhani: (povinna, seznam - préayedna)
Odpov éd’ Pocet Lokalné Globalné Akce
Stfedni Skola s maturitou 46 73.02 % 73.02 % Filtruj
Vysoka Skola - magistersky
. 9 14.29 % 14.29 % Filtruj
stupe n (Mgr., Ing.)
VysSi odbornéa Skola (DiS.) |4 6.35 % 6.35 % Filtruj
Vysoka Skola - bakala Fsky
4 6.35 % 6.35 % Filtruj

stupe i (Bc.)

1. Je pro Vas dileZité usparadani Vaseho pracovi&t? (povinna, seznam - préyedna)

Odpov éd’ Pocet Lokéalné Globalné Akce
dalezité 39 61.9 % 61.9 % Filtruj
velmi d dlezité 18 28.57 % 28.57 % Filtruj
neutralni 5 7.94 % 7.94% Eiltruj
nejmén é dulezité 1 1.59 % 1.59 % Filtruj

2. Je pro Vas dilezité vybaveni VaSeho pracovi$f (povinna, seznam - préyedna)




Odpov éd’ Pocet Lokalné Globalné Akce
dalezité 37 58.73 % 58.73 % Eiltruj
velmi d dlezité 23 36.51 % 36.51 % Eiltruj
neutralni 2 3.17% 3.17% Filtruj
nejmén é dulezité 1 1.59 % 1.59 % Filtruj

3. Je pro Vas dileZity internetovy pristup pro soukromé wely? (povinna, seznam - prav

jedna)
Odpov éd’ Pocet Lokalné Globalné Akce
dalezité 28 44.44 % 44.44 % Filtruj
velmi d dlezité 20 31.75 % 31.75% Eiltruj
neutralni 13 20.63 % 20.63 % Filtruj
méné dulezité 2 3.17 % 3.17% Eiltruj

4. Je pro Vés dilezité poskytovani stravenek zdarma?povinna, seznam - pré&yedna)

Odpov éd’ Pocet Lokéalné Globalné Akce

dualezité 34 53.97 % 53.97 % Filtruj
velmi d dlezité 17 26.98 % 26.98 % Filtruj

neutralni 7 11.11 % 11.11 % Eiltruj
méné dulezité 5 7.94 % 7.94 % Filtruj

5. Je pro Vas dileZity prispévek zamgstnavatele na penzijni fond3povinna, seznam - prév

jedna)
Odpov éd’ Pocet Lokalné Globéalné Akce
dalezité 30 47.62 % 47.62 % Filtruj
velmi d dlezité 23 36.51 % 36.51 % Filtruj
neutralni 9 14.29 % 14.29 % Eiltruj
méné dulezité 1 1.59% 1.59% Filtruj




6. Je pro Vas dilezity prispévek zaméstnavatele na Zivotni pojiséni? (povinna, seznam -

praw jedna)
Odpov éd’ Pocet Loké&lné Globalné Akce
dalezité 26 41.27% 41.27 % Filtruj
neutralni 17 26.98 % 26.98 % Eiltruj
velmi d dlezité 11 17.46 % 17.46 % Filtruj
méné dulezité 7 1111 % 1111 % Filtruj
nejmén é dulezité 2 3.17% 3.17 % Filtruj

7. Je pro Vas dileZity prispévek zamgstnavatele na dovolenouZpovinnd, seznam - prév

jedna)
Odpov éd’ Pocet Lokéalné Globalné Akce
neutralni 20 31.75% 31.75% Eiltruj
dualezité 19 30.16 % 30.16 % Filtruj
velmi d dlezité 12 19.05 % 19.05 % Filtruj
méné dulezité 11 17.46 % 17.46 % Filtruj
nejmén é dulezité 1 1.59 % 1.59 % Filtruj

8. Poskytovani oSatného ve vysi 5.000,--&mé zaméstnavatelem, bych preferoval/a ped

jinym zaméstnaneckym benefitem:(povinna, souhlasim - nevim - nesouhlasim)

Odpov éd’ Pocet Lokalné Globalné Akce
nesouhlasim 45 71.43 % 71.43 % Filtruj
souhlasim 12 19.05 % 19.05 % Filtruj
nevim 6 9.52 % 9.52 % Filtruj

9. Uvital/a bych pfispévek na stavebni spieni: (povinna, souhlasim - nevim - nesouhlasim)

Odpov éd’ Pocet Lokalné Globalné Akce
souhlasim 32 50.79 % 50.79 % Filtruj




nesouhlasim 16 25.4 % 25.4 % Filtruj
nevim 15 23.81 % 23.81 % Filtruj

10. Jak jsou pro Vas dilezité poskytované zaréstnanecké vyhody v ramci G¢rovych
produkti jako jsou Uwvéry, hypotéky a Uwry ze stavebniho spBeni? (povinna, seznam -

prav jedna)
Odpov éd’ Pocet Lokalné Globalné Akce
dulezité 22 34.92 % 34.92 % Filtruj
velmi d dlezité 20 31.75% 31.75% Filtruj
méné dulezité 13 20.63 % 20.63 % Filtruj
neutralni 7 11.11 % 11.11 % Eiltruj
ned ulezité 1 1.59% 1.59 % Filtruj

11. Preferovali byste vedeni vSech VaSich &movych produktda zdarma pied jinym
zameéstnaneckym benefitem3povinna, souhlasim - nevim - nesouhlasim)

Odpov éd’ Pocet Lokalné Globalné Akce
nesouhlasim 49 77.78 % 77.78 % Eiltruj
nevim 8 12.7 % 12.7 % Filtruj
souhlasim 6 9.52 % 9.52 % Eiltruj

12. Jak je pro Vas dileZity benefit v podol® zprostiedkovani zvyhodréného nékupu
zameéstnaneckych akcii?(povinna, seznam - pré&yedna)

Odpov éd’ Pocet Lokalné Globalné Akce
ned dlezity 25 39.68 % 39.68 % Eiltruj
neutralni 20 31.75% 31.75% Filtruj
méné dulezity 14 22.22 % 22.22 % Filtruj
dalezity 3 4.76 % 4.76 % Filtruj
velmi d dlezity 1 1.59 % 1.59 % Filtruj




13. Je pro vas d ulezity pFispévek a umozn éni jazykového vzd élavani ze strany

zameéstnavatele?(povinna, seznam - prav  é jedna)

Odpov éd’ Pocet Lokéalné Globalné Akce
neutralni 22 34.92 % 34.92 % Eiltruj
dalezity 17 26.98 % 26.98 % Filtruj
ned ulezity 15 23.81 % 23.81 % Filtruj
méné dulezity 6 9.52 % 9.52 % Filtruj
velmi d dlezity 3 4.76 % 4.76 % Filtruj

14. Uvitali byste poskytovani placeného volna zaymikajici pracovni vysledky v plnéni

obchodniho planu?(povinna, ano - nevim - ne)

Odpov éd’ Pocet Lokéalné Globalné Akce
ano 37 58.73 % 58.73 % Filtruj
ne 22 34.92 % 34.92 % Filtruj
nevim 4 6.35 % 6.35 % Eiltruj

15. Citili byste, Ze jste dleZiti pro VaSi firmu, pokud by V&S zamgstnavatel poskytoval
vérnostni odmeény? (napf. 5 let v zang€stnani, 10 let v zanistnani, 15 let v zanistnani, 20

let zaméstnani atd.) (povinna, ano - nevim - ne)

Odpov éd’ Pocet Lokéalné Globalné Akce
ano 54 85.71 % 85.71 % Filtruj
nevim 6 9.52 % 9.52 % Eiltruj
ne 3 4.76 % 4.76 % Filtruj

16. Ktery z téchto finanénich benefiti preferujete nebo byste v pipadé poskytovani
preferovali? Vyberte max. i moznosti.(povinna, seznam - alespedna)

Odpov éd’ Pocet Lokéalné Globalné Akce
pFispévek na stavebni
53 84.13 % 84.13 % Filtruj

spo reni




pfFispévek na penzijni

L 44 69.84 % 69.84 % Filtruj
pripojist éni
vedeni osobniho U étu
23 36.51 % 36.51 % Filtruj
zdarma
vérnostni odm ény 23 36.51 % 36.51 % Filtruj
poskytovani stravenek
21 33.33 % 33.33% Filtruj
zdarma
prispévek na Zivotni
L 17 26.98 % 26.98 % Filtruj
pojist éni
pFispévek na dovolenou 2 3.17 % 3.17 % Filtruj
oskytovani p Fispévku na
P yt, . g p .. 2 3.17% 3.17 % Filtruj
IékafFskou pé €i
zvyhodn ény nakup
1 1.59 % 1.59 % Filtruj

zaméstnaneckych akcii

17. Ktery z téchto nefinanénich benefiti preferujete nebo byste v pipadé poskytovani
preferovali? Vyberte max. dw& moznosti(povinna, seznam - alespedna)

Odpov éd’ Pocet Lokalné Globalné Akce
sluzebni mobilni telefon i
o 47 74.6 % 74.6 % Filtruj
pro soukromé U ¢&ely
internetovy p Fistup i pro
. 35 55.56 % 55.56 % Filtruj
soukromé U ¢cely
zdravotni placené volno v
pFipadé kratkodobé nemoci |22 34.92 % 34.92 % Filtruj
(max 5 dni)
pét dni dovolené navic dle
o 14 22.22 % 22.22 % Filtruj
kolektivni smlouvy
umozn éni jazykového
8 12.7 % 12.7 % Filtruj

vzd élavani




18. Jste ochotni pracovat s jestvétSim nasazenim vykonu pi plnéni obchodnich plani,
pokud by Vam zaméstnavatel prodlouZil dovolenou na zotavenou o jedepracovni tyden?
(povinna, ano - nevim - ne)

Odpov éd’ Pocet Lokéalné Globalné Akce
ne 34 53.97 % 53.97 % Filtruj
ano 17 26.98 % 26.98 % Filtruj
nevim 12 19.05 % 19.05 % Filtruj

19. Jste ochotni pracovat v praci v placeném iestasu @i plnéni obchodnich ukohi?

(povinna, ano - ne)

Odpov éd’ Pocet Lokéalné Globalné Akce
ano 52 82.54 % 82.54 % Filtruj
ne 11 17.46 % 17.46 % Filtruj

20. Je pro Vas dilezita motivace ze strany vedoucich pracovni (povinna, seznam - prév

jedna)
Odpov éd’ Pocet Lokéalné Globalné Akce
dualezita 26 41.27 % 41.27 % Filtruj
velmi d dlezita 22 34.92 % 34.92 % Filtruj
neutralni 14 22.22 % 22.22 % Eiltruj
ned ulezita 1 1.59% 1.59 % Filtruj

21. Je pro Vés dlezZité uznani a pochvala od Vaseho ni&tzeného?(povinna, seznam -

prav jedna)
Odpov éd’ Pocet Lokéalné Globalné Akce
velmi d dlezité 30 47.62 % 47.62 % Eiltruj
dalezité 25 39.68 % 39.68 % Filtruj
neutralni 5 7.94 % 7.94% Eiltruj
ned ulezité 2 3.17 % 3.17 % Filtruj




méné dulezité

1.59 %

1.59 %

Filtruj

22. Je pro Vas dlezity osobni gFistup Vaseho nadizeného?(povinna, seznam - préyedna)

Odpov éd’ Pocet Lokéalné Globalné Akce
velmi d dlezity 44 69.84 % 69.84 % Filtruj
dalezity 18 28.57 % 28.57 % Filtruj
ned alezity 1 1.59% 1.59% Filtruj

23. Je pro Vas dlezita informovanost o vysledcich firmy? (majici viv na celkovy rist

mezd a ostatnich sloZzek od#iovani) (povinna, seznam - prayedna)

Odpov éd’ Pocet Lokéalné Globalné Akce

dulezita 39 61.9 % 61.9 % Filtruj

velmi d dlezita 12 19.0 5% 19.05 % Filtruj

neutralni 9 14.29 % 14.29 % Filtruj

méné dulezita 2 3.17% 3.17% Filtruj

ned ulezita 1 1.59 % 1.59 % Filtruj

24. Co Vas ve firné obecrg nejvice motivuje?(povinna, seznam - prajyedna)
Odpov éd’ Pocet Lokalné Globalné Akce
Zameéstnanecké vyhody a
_ 23 36.51 % 36.51 % Filtruj
benefity
MozZnost prace s lidmi 19 30.16 % 30.16 % Filtruj
Pochvala a uznani za
o 10 15.87 % 15.87 % Filtruj
vykonanou praci
MozZnost pohyblivé slozky
5 7.94 % 7.94 % Filtruj
mzdy
Prestizni pracovni misto 4 6.35 % 6.35 % Filtruj
Nic z p fedchoziho /sta &i mi |1 1.59 % 1.59 % Eiltruj




ma zakladni mzda/

Dobré pracovni vztahy s

nadfizenymi

1.59%

1.59 %

Filtruj

25. Jsem spokojen/a se systémem hodnoceni ve frnfpovinnd, souhlasim - spiSe souhlasim
- nevim - spiSe nesouhlasim - nesouhlasim)

Odpov éd’ Pocet Lokalné Globalné Akce
spiSe nesouhlasim 25 39.68 % 39.68 % Filtruj
spiSe souhlasim 23 36.51 % 36.51 % Filtruj
nevim 8 12.7 % 12.7 % Filtruj
nesouhlasim 7 11.11 % 11.11 % Filtruj
26. Jsem spokojen/a se séasnym systémem odimovani ve firmé: (povinna, souhlasim -
spiSe souhlasim - nevim - spiSe nesouhlasim - hiasdin)
Odpov éd’ Pocet Lokalné Globalné Akce
spise nesouhlasim 29 46.03 % 46.03 % Filtruj
spiSe souhlasim 21 33.33% 33.33% Filtruj
nesouhlasim 7 11.11 % 1111 % Filtruj
nevim 6 9.52 % 9.52 % Filtruj

27. Jsem spokojen/a s celkovou vysi mzd{povinna, souhlasim - spiSe souhlasim - nevim -

spiSe nesouhlasim - nesouhlasim)

Odpov éd’ Pocet Lokéalné Globalné Akce
spiSe nesouhlasim 23 36.51 % 36.51 % Filtruj
spiSe souhlasim 18 28.57 % 28.57 % Filtruj
nevim 9 14.29 % 14.29 % Filtruj
nesouhlasim 9 14.29 % 14.29 % Eiltruj
souhlasim 4 6.35 % 6.35 % Filtruj




28. Myslite si, Ze v misiéni mzdé by mélo byt vice ohodnocenoi(povinna, seznam - prév
jedna)

Odpov éd’ Pocet Lokéalné Globalné Akce
obtiznost prace 22 34.92 % 34.92 % Filtruj
mira odpov édnosti 17 26.98 % 26.98 % Filtruj
pracovni vysledky 14 22.22 % 22.22 % Filtruj
po¢€et let praxe 10 15.87 % 15.87 % Filtruj

29. Myslite si, Ze VaS individuélni vykon (pl&ni obchodniho planu) celého sledovaného
obdobi v ramci tymového bonusu, by rél byt ohodnocen:(povinna, seznam - préyedna)

Odpov éd’ Pocet Lokéalné Globalné Akce
€ast v zavislosti na
individuélnim vykonu a
. o _ |21 33.33% 33.33% Filtruj
€ast v zavislosti na pin  éni
VaSeho tymu
€ast v zavislosti na
individuélnim vykonu a
. o _ .. |20 31.75% 31.75% Filtruj
€ast v zavislosti na pin  éni
celé pobo €ky
v zavislosti na pln éni Vas
, ) , 11 17.46 % 17.46 % Filtruj
jako jednotlivce
v zavislosti na pln éni
) 5 . 8 12.7 % 12.7 % Filtruj
celého VaSeho tymu
v zavislosti na pln éni celé
. 3 4.76 % 4.76 % Filtruj
pobo €ky




