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1 Uvod

Tématem lidskych zdroji se dnes zabyva kazda spole¢nost. V této dob¢ zaujima
V podniku velmi dtleZzitou roli a to proto, Ze lidské zdroje ptfedstavuji pro podnik konku-
ren¢ni vyhodu. Obecné lze fict, Ze lidsky kapital je pro organizaci nenahraditelnym zdro-
jem a pokud chce podnik zvySovat svou konkurenceschopnost a ispé$nost na trhu, musi
0 né&j fadn¢ pecovat. Jednou z moznosti jak 0 né&j peCovat, je pravé dobie nastaveny mo-

tivacni systém a spravedlivé odménovani.

Pro udrzeni konkuren¢ni vyhody je pro kazdy podnik kli¢ové, aby své zaméstnance
K praci dobi'e motivoval a zaroven je za jejich vykony spravedlivé odméoval. Cim vice
je zaméstnanec motivovan, tim efektivnéji pracuje a je tak pro podnik ptinosné;jsi.

vvvvvv

Jedna se 0 kompenzovani vynaloZenych lidskych schopnosti, dovednosti a znalosti na
tvorb¢ hodnoty podniku. Nej¢astéji je odmena vyjadiena v podobé mzdy ¢i platu, raznych
benefitl @ uznani. Jednim z nejsilngjsich prostiedkiti motivace zameéstnancu je efektivné

nastaveny systém odmeénovani.

Podnik by mél 0 své zaméstnance pecovat a dopfat jim i néco navic kromé ptimé
odmeény, a to zejména kvuli jejich vnitinimu pocitu, spokojenosti, motivovanosti a zabra-
néni fluktuace. Tato péCe zahrnuje naptiklad pfijemné pracovni prostiedi, bezpecnost

préce ale také rozvoj a vzdélavani.

Diplomova prace se déli do dvou hlavnich ¢asti. Prvni ¢ast je literarni reserse, kde
jsou vysvétleny zakladni pojmy a terminologie vztahujici se k motivaci a odménovani
zaméstnancl. Nasledné na ni navazuje druha, prakticka cast, kde je vypracovana vlastni
prace, ktera se zabyva popisem a zpracovanim dat vybrané spole¢nosti a nasledn¢ rozbo-
rem vysledkd z dotaznikového Setfeni a dat ziskanych z rozhovori s manazerkou po-

bocky.

Cilem diplomové prace je analyza systému motivace a odménovani zaméstnanci
ve vybraném podniku a navrh ptipadnych zmén pro zlepSeni tohoto systému. Pro zpraco-
véni této prace jsem vybrala podnik CSOB, a.s. v oblasti retailového bankovnictvi na jihu

Cech.



2 Motivace

Pojem motivace lze vysvétlit pfedevsim jako vnitini proces, ktery spoluptisobi na to,
ze se v dané situaci zachovame takovym zplsobem, ktery povede k dosazeni urcitého
cile. Ptame-li se na motivaci nebo spiSe na motivy, které vedly k ur¢itému ¢inu, snazime
se predev§im nalézt odpovéd’ na otazku PROC? Proé se jisty &lovék zachoval pravé tak,
jak se zachoval? Co ho k tomu ¢inu vedlo? Piesnéji bychom se mohli zabyvat tim, jaké

byly jeho pohnutky neboli motivy (Tureckiova, Kli¢ k u¢innému vedeni lidi, 2007).

Kazdy clovek, kdyz déla néjakou Cinnost, ma proto své divody. Kdyz n¢kdo déla
svou praci dobfe, mize to byt Zz mnoha divodi, naptiklad Ze doty¢ny ma svou praci rad
nebo Ze chce vydélat hodné penéz. Naopak kdyz doty¢ny nedéld svou praci dobie, miize
to byt proto, Ze ji neumi, nechce ji délat anebo, ze celkové déla nerad jakoukoliv praci.
Nestaci tedy pouze ohodnotit ¢loveéka podle toho, jak pracuje, je potieba jit dal, az ke
koteniim, davodiim pro¢ to déla. Na zaklad¢ toho lze pak odhadnout co je v ¢inu pozitiv-

niho a co ne. A tak vlastné mizeme zjistit dané motivy jedinct (Mikulastik, 2015).

Motivace je sila, ktera nejen aktivuje, ale i smé&fuje a udrzuje uréité chovani jedince.
Velkého vykonu je dosahovano praveé prostfednictvim dobfe motivovanych lidi, kteti jsou
ochotni vynalozit dobrovolné usili. To znamena dobrovoln¢ udélat vice, nez se od nich

otekava (Armstrong & Taylor, Rizeni lidskych zdroja, 2015).

Motivace lidi k praci neni zdaleka jednoducha zaleZzitost. Kazdy ¢lovek ma jiné po-
treby a stanovuje si rizné cile, aby uspokojil své potieby, a podnika rtizné kroky smétujici
ke splnéni svych vytyenych cild. Proto je mylné se domnivat, Ze jeden piistup k moti-
vovani bude vyhovovat vSem (Kocianova, Personalni ¢innosti a metody personalni préace,

2010).

Dle Urbana (2017) patii motivace zaméstnanct k hlavnim tkoltim i odpovédnostem
jejich vedoucich. Divod je veelku prosty, jelikoz motivovani zaméstnanci vykazuji veétsi

usili, jsou vstiicnéjsi i ochotnéjsi a zaroven se dopoustéji mensiho mnozstvi chyb. Tito

zamestnanci tak dosahuji nejen lepsich vysledk, ale vyzaduji i mensi dohled a kontrolu.

Motivovat pracovniky znamena porozumét nejen okolnostem, které k motivaci pfi-
spivaji, ale i tém, které ji brani. Tyto okolnosti souhrnné nazyvame jako motiva¢ni fak-
tory, jejichz spoleénym znakem je, ze uspokojuji lidské potieby, anebo naopak v jejich
uspokojeni brani (Urban, 2017).



2.1 Definice zakladnich pojmu

Motivace

Pod pojmem motivace si lze piedstavit jakousi pohnutku, popud, ktery nas aktivizuje,
usmérnuje a zametuje k urcité ¢innosti. Formou motivace mohou byt pudy, zajmy, po-
tieby, hodnoty, ale i postoje, ideje ¢i idealy (Mikulastik, 2015). Motivace je souborem
nejruznéjsich Cinitell, které predstavuji vnitini hnaci sily ¢lovéka, jez usmérnuji jeho
¢iny. Motivacni proces je pak tedy odrazem jistého vztahu mezi potfebami, touhami a za-
jmy pracovnika na strané jedné a dosazeni cilt, plnéni zadanych tikolt, kompetenci a od-

povédnosti na stran¢ druhé (Vachal a kol., 2013).
Motiv

Predstavuje urcitou vnitini psychickou silu neboli popud, pohnutku. Motiv 1ze chapat
také jako psychologickou ptic¢inu ¢i diivod urcitého jednani (chovani) ¢lovéka. Individu-
alizuje jeho prozivani a dava psychologicky smysl jeho ¢innostem (Bedrnova akol.,
2007). Motiv je vnitini pohnutka jednani ¢lovéka, jenz je objektem cileného ovliviiovani.
Veskeré motivy vyplyvaji z hodnotového systému. Motivaci jako takovou tvoii piede-
v§im zékladni potfeby, ale také potieby socidlni. Zakladem je vnitini, psychologické zto-
toznéni se ¢lovéka s jeho tkoly a pracovni funkci (Vachal a kol., 2013). Motivy Ize ovliv-
novat prostfednictvim adekvatnich stimuli. Ty mizeme vyvolat nebo ménit. Motivy se

maji ke stimuliim asi jako potieby K jejich uspokojeni (Deiblova, 2005).
Stimul

Tento pojem vyjadiuje silovy prostiedek, kterym disponuje subjekt (podnik) cilo-
vého ovlivilovani. Jedna se tedy 0 plsobeni zvnéjsku na objekt s cilem vzbudit v pracov-
nikovi vnitini odezvu, tj. zaptsobit na jeho motivaci, zajem a snahu. Prostfedky, které
mohou mit stimulujici vyznam, jsou naptiklad: penézni odména za vykonanou préaci, ne-
formalné provedené hodnoceni ¢innosti a jedince, spolecenské hodnoceni (prestiz), po-
rovnani vysledkii jednoho pracovnika s vysledky druhych a mnoho dalSich (Véchal

akol., 2013).
2.2 Motivacni proces

Proces motivace ma cyklicky charakter. Jak Ize vidét na obrazku ¢. 1, tak je na za-
¢atku procesu vzdy motivaéni napéti, které je vyvolané v dasledku poruseni vnitini rov-

novahy clovéka. Jednd se 0 stav nedostatku ¢i nadbytku, pfi némz se snazime nastavit
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¢loveka do psychické rovnovahy neboli tzv. psychického ekvilibria, coz je povaZzovano
za zadouci. K instrumentalnimu neboli subjektivné ucelnému chovani dochazi prave
v disledku jiz zminiovaného motivacniho napéti s cilem obnovit psychickou rovnovéhu.
K tomuto dochazi tehdy, kdyz je motiv dostate¢né silny, vidina cile atraktivni a pozado-
vané Usili je na zékladé zkuSenosti jedince vyhodnoceno jako redlné (Tureckiova, KIi¢ k
ucinnému vedeni lidi, 2007). Nasledn¢ je dosazeno cile a dovrSeno reakce, pii niz tak
dochazi k uspokojeni ptivodnich potteb. Poté zase nasleduje pocatek motivacniho napéti
v disledku nerovnovahy s opakujicim se dal§im motivacnim cyklem. Tim se zaroven vy-
tvafi predpoklad pro nasledné ,,iniciovani“ nového motivu, jiné potieby (Vachal a kol.,

2013).

Obrazek 1. Cyklické schéma motivace

Vyhodnoceni situace —
pravdépodobnost dosaZeni cile a
jeho hodnota pro jednotlivce

Motivacni napéti - |

pocit nedostatku Instrumentdlni chovani
¢i nadbytku

Dovrsujici reakce
a dosazeni cile

Zdroj: zpracovano dle Vachala a kol., (2013)

2.3 Typy motivace

Armstrong a Taylor (2015) rozliSuji dva typy motivace, a to vnitini a vngjsi.
a) Vnitini motivace

Tato motivace se projevuje, tehdy kdyz lidé nabydou pocitu, Ze je jejich prace dile-
Zita, zajimava, podnétna, ale také tehdy, kdyz jim poskytuje pfiméfenou miru autonomie
(tedy urcitou volnost v jednani a rozhodovani). O vnitini motivaci se také jedna tehdy,
kdyz maji lidé moznost vyuzivat a rozvijet své znalosti a dovednosti nebo pfilezitost do-
sahnout vysnéného uspéchu ¢i kariéry. Vnitini motivace obecné vyplyva ze samotné

prace a nepodnécuji ji vnéjsi pobidky. Také Ize fici, Ze je zalozena na potiebé byt zdatny,



vykonavat jistou préci a pfitom mit moznost svobodné konat a rozhodovat se, obzvlaste
jedna-li se 0 zplisob vykonavani prace a dosahovani vysledk. Muzeme zde také vymezit
pet klicovych charakteristik, které ptisobi na vnitini motivaci pracovnikii: riznost schop-

nosti, totoznost prace, dulezitost prace, autonomie prace a zpetna vazba.

Dle Urbana (2017) se vnitini motivace odvozuje zejména ze ¢tvrtého a patého stupné
Maslowovy hierarchie. Jedna se 0 samostatnost, se kterou mohou zaméstnanci vykonavat
svou praci, nové schopnosti, které mohou pfi praci ziskat. Dale viditelné vysledky své
prace, které¢ mohou sledovat a jeji rozvinutéjsi spolecensky vyznam. OvSem ani tyto fak-

tory nemusi puisobit na vSechny zaméstnance stejné.
b) Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivace se tyka opatieni, které vyuzivame proto, abychom motivovali lidi.
Zahrnuje jak odmény (naptiklad zvyseni mzdy, povyseni ¢i pochvaly), tak tresty (disci-
plinarni fizeni, snizeni mzdy & projevy kritiky) (Armstrong & Taylor, Rizeni lidskych
zdroju, 2015). Patii sem tedy vSe, co pracovnici mohou ziskat za svou praci, vykonaji-li
ji spravné a véas. (Urban, 2017). Tyto vné&jsi motivatory maji pfimé a vyrazné ucinky,
avSak nemuseji pusobit dlouhodobé. Naopak vnitini motivatory, jez se tykaji ,,nodnoty
pracovniho Zivota®, maji pravdépodobné¢ hlubsi a dlouhodobé¢jsi ucinky. Jsou totiz sou-
¢asti lidi a jejich prace a nejsou tak lidem vnucovany zvnéjsku, jako je tomu naptiklad
u pobidkové odmeény. To jak vnitini a vnéj$i motivace pisobi, objasiiuji jednotlivé teorie

motivace. (Armstrong & Taylor, Rizeni lidskych zdrojt, 2015).
Tureckiova (2007) rozliSuje motivy jako pfimé a neptimé.
a) Piimé motivy — vnitini nebo intrinsické

Jedna se naptiklad o potfebu vykonavat samotnou praci, potieba socialniho kontaktu
S druhymi lidmi, moZnost vlastniho rozhodovani, motiv vykonu, dychtivost po moci, se-

berealizaci apod. V piipadé pfimé motivace je sama prace zdrojem uspokojeni.
b) Nepiimé motivy — vnéjsi nebo extrinsické

Zde jde ptedevsim 0 mzdu uspokojujici potieby jedince, potieba uplatnéni se a jis-
tota prace, utvrzeni se ve vlastni dillezitosti apod. Prace jako takova je prostfedkem

k uspokojovani jinych potieb.

Veskeré Cinnosti, které béhem svého Zivota uskute¢nime, jsou vyvolané kombinaci

obou typli motivil a prace je toho jasnym piikladem. Pokud mame S§tésti, tak miizeme



délat praci, ktera nas bavi (uspokojuje tim tak nase pfimé motivy) a jesté k tomu za ni
dostaneme zaplaceno! Ale tehdy, pokud prace, kterou vykonavame, nespliiuje nase pied-
stavy nebo pokud je pro nas prace pouhy prostiedek uspokojovani potieb, je potieba vy-
uzit patfiénych podnéti zvnéjsku, které pak podpoii samotny proces motivace a posili tak
I zadouci projevy chovani (neboli stimuly). A toto je pravé zakladem manazerské funkce

motivovani.
2.4 Teorie motivace

Prvni piistupy k poznani a pochopeni motivace lidi pochézeji z obdobi feckych filo-
zofl, kdy dosahovani pozitki bylo pokladano za hlavni hybnou silou chovani ¢lovéka.
Snaha o0 vyhledavani potéSeni a vyhybani se trapeni. Pozdé&ji v 17. a 18. stoleti prisli filo-
zofové jako John Locke a Jeremy Bentham, ktefi tuto myslenku déle rozpracovali a teorie
motivace se tak znacné€ posunula. Nasledné ve 20. stoleti vznikla teorie instrumentality,
poté teorie zaméfené na obsah (teorie potieb) a v neposledni fade i teorie zaméfené na

proces (Armstrong & Taylor, Rizeni lidskych zdroji, 2015).
2.4.1 Teorie instrumentality

Instrumentalita je ptesvédCeni, ze jestlize ucinime jednu véc, tak to povede k véci
jiné. Ve své nejhrubsi podobé tato teorie vychazi z toho, ze lidé pracuji pouze pro penize

(Duchon & Safrankova, 2008).

Tato teorie vychazi z pfesvédceni, Ze nejlepSim instrumentem (prosttedkem) utva-
feni chovani jsou odmény a tresty. Vychazi z toho, ze lidé budou nejlépe motivovani
k praci tehdy, pokud budou odmény a tresty ptimo vazané na jejich vykon. To, zda ¢lovék
bude odménén, bude tedy podminéno jeho efektivnim vykonem. Teorie instrumentality
vychazi ze zasad v€deckého fizeni Frederica W. Taylora, ktery ptiSel s domnénkou, Ze je
témét nemozné piimét pracovniky, aby pracovali usilovnéji neZ primérni jedinci v okoli,
pokud jim to nezajisti podstatné a stalé zvySeni jejich vydélku.

Na zakladé této teorie se tak uplatiuji penézni pobidky, jako jsou naptiklad odmény

dle vykonu. Stimulace pracovnikl zaloZena na teorii instrumentality byla a stale je velmi

popularni.

Uplatiovani této teorie je zalozeno zejména na kontrolnim systému a nerespektuje

fadu jinych lidskych potieb (Armstrong & Taylor, Rizeni lidskych zdrojti, 2015).



2.4.2 Teorie zaméreneé na obsah

Zékladem teorii zaméfené na obsah (teorii potieb) je pfesvédCeni, ze neuspokojena
potfeba vyvolava napéti a stav nerovnovahy. Aby byla opétovné nastolena rovnovaha,
tak je tfeba nejdiive nejen rozpoznat cil, ktery danou potiebu uspokoji, ale i urcit zptisob
chovani, ktery povede k dosazeni pozadovaného cile. Jedincovo chovani je tak motivo-
vano jeho neukojenymi potfebami. Avsak ne vSechny potieby jsou pro dané¢ho jedince
stejné dilezité. Nékteré vyvolavaji vlivnéjsi usili pro dosazeni cile nez jiné, coz zavisi na
prostiedi, jeho vychove, dosavadnim Zivoté, ale i soucasné situaci. Mezi potiebami a cili
neexistuje zadny jednoduchy a jednoznaény vztah, coz komplikovanost celé zalezitosti
pomérné zvysuje. Jednu danou potiebu Ize tak uspokojit vice zptisoby (riiznymi cili). Cim
déle potieba trva a ¢im je silnéjsi, tim se urcity okruh vS§ech moznych cilt rozsifuje. Za-
roven lze ale konstatovat, ze jeden urcity cil mize uspokojit fadu potieb (Duchoin &
Safrankova, 2008). Jeden z nejznaméjsich autord, ktery pfispél k této teorii potieb, je
Maslow. Ten zkoncipoval hierarchii potieb, ktera vystihuje v§echny potieby kazdého je-
dince, ptes zakladni fyziologické potfeby az k potiebé seberealizace. Maslow fekl, ze
,»Clovek je zivocich s pfanimi‘; a pouze neuspokojend potteba mize ¢lovéka motivovat

(Armstrong, 2009).

Nasledujici model (viz obrazek €. 2) procesu motivace zaloZzeného na uspokojovani
potieb (teorie zaméfené na obsah) vymezuje slozky motivace, ale jiz nevysvétluje, jak
sama motivace ovliviiuje vykon jedince, coz je nezbytné k tomu, aby mohla teorie slouzit

jako navod pro personalisty (Armstrong & Taylor, 2015).

Obrazek 2: Proces motivace zaloZeny na uspokojovani potieb
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Zdroj: zpracovano dle Armstronga a Taylora., (2015)



Maslowova hierarchie poti‘eb

Tato teorie vychdzi z koncepce lidskych potieb, které jsou zékladnim motivem
jednani a chovani ¢lovéka. Vymezuje hierarchii potieb (viz obrazek ¢. 3) jedince
uspotadanych dle vyznamu od potieb fyziologickych pies potieby jistoty a bezpeci,
spole¢enské uznani az po potieby seberealizace. Podstatou je to, Zze ¢lovek nejdiive
trovni hierarchie (Sikyt, 2016). Teorie nerozliduje dileZitost vys§ich a niz§ich potieb.

Vychazi z toho, Ze niz$i potieby jsou stejné dulezité, jako ty vyssi (McGuire, 2012).

Z hlediska zaméstnani to znamena, ze zpocatku musi zaméstnavatel usilovat hlavné
0 uspokojeni zameéstnancovo potieb na niz§ich urovnich (napf. pfiznivé pracovni
prostiedi, spravedlivd mzda apod.), aby nasledné¢ mohl uspokojovat potieby pracovnikti
na vysSich Grovnich (napf. uznéni zaméstnance, rozvoj a vzdélavani, kariérni postup
apod.) atim tak mohl zvySovat motivaci pracovnikli k vykonavani urité prace

a dosahovani pozadovanych vykont (Sikyt, 2016).

Tato teorie byla od samého zacatku kritizovana, jelikoZ nebyla ovéfena na zékladé
empirického vyzkumu. Hlavni nedostatek byl zpozorovan ptedevsim u ,.fazeni* vyvoje
potieb s tim ze, ruzni lidé mohou mit riizné priority a tudiz je tak predpoklad, Ze vSichni
maji stejné potieby, neplatny (Kocianova, 2010).

Obrazek 3: Maslowova hierarchie potieb
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Zdroj: zpracovano dle Tureckiove, (2007)
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Maslowova pyramida v podnikové praxi:

o fyziologické potfeby napomahaji uspokojovat ptredev§im mzda nebo plat
a vhodné pracovni a organiza¢ni podminky;

e potieby jistoty a bezpe¢i pomahaji zajistovat bezpecnostni prostiedky, ochrana
zdravi pfi praci, ale také jistota pracovniho mista;

e sociadlni potieby jsou zase uspokojovany prostiednictvim sociadlniho kontaktu
s kolegy a vybudovani urcité ,,prestize v socialni skuping;

e potieby uznani pfinaseji uspokojeni z prace samotné, pracovniho postaveni (sta-
tusu), pozitivniho hodnoceni vykonu pracovnika a z jinych nehmotnych forem
odménovani;

e potieba sebeaktualizace (seberealizace) je uspokojovani potfeb pomoci vzdéla-
vani a rozvoje, ato jak v oblasti odborné, tak osobnostni; lze sem také zaradit
uspokojeni z dobfe provedené prace ¢i moznost samostatné rozhodovat

(Tureckiova, 2004).
Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzberg zalozil tento dvoufaktorovy model na zékladé zkoumani zdrojt spokoje-
nosti a nespokojenosti s praci Gcetnich a technikd. Ti byli dotazovani na to, co U nich vy-
volava neobycejné dobré nebo naopak neobycejné Spatné pocity, jedna-li se o praci

(Armstrong & Taylor, 2015).

Herzbergova motiva¢né-hygienicka teorie je zaloZena na dvou faktorech, a to na fak-
toru nespokojenosti (coz jsou hygienické ¢initelé) a faktoru spokojenosti (coz jsou moti-
vacni Cinitelé). Mezi hygienické faktory lze zaradit naptiklad pracovni dobu, pracovni
prostiedi, V némz se prace vykonava, bezpe¢nost a ochranu zdravi pfi praci, styl fizeni,
pracovni vztahy, jistotu pracovniho mista, ale také spravedlivy vyd¢lek. Tyto hygienické
faktory ptedstavuji faktory vné&jsi a jejich nepfiznivd povaha muize vyvolat nespokoje-
nost, a tudiZ na motivaci ptusobi negativné. OvSem jejich pfizniva povaha nevyvola spo-
kojenost, nybrz zptisobuje pouze, Ze lidé nejsou nespokojeni. Na jejich motivaci tak pi-
sobi neutraln€. Mezi motivacni faktory miizeme zase zatradit napiiklad obsah prace, vy-
znamnost a samostatnost prace, odborny rozvoj ale i funkéni postup. Vsechny tyto moti-

vacni faktory predstavuji faktory vnitini a jejich ptizniva povaha vyvolava spokojenost
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a pusobi tak na motivaci pozitivné. Nepfizniva povaha téchto faktori v§ak nevyvola ne-
spokojenost, ale pouze zpusobuje to, Ze lidé nejsou ani spokojeni, ani nespokojeni, coz

neutralné ovliviuje jejich motivaci.

Z pohledu zaméstnani to znamena, ze se zameéstnavatel ze vSeho nejdiive musi snazit
0 dosazeni piiznivych pracovnich podminek jako je napf. pracovni doba, pracovni pro-
stiedi, spravedlivy vydélek apod., aby pracovnici nebyli nespokojeni, a teprve pak se
muZe snazit 0 zvySovani motivace pracovnikii pomoci odborného rozvoje, kariérniho po-

stupu, pravomoci apod. (Sikyt, 2016).

Rozd¢leni téchto faktorti nesmime brat v alternativni podob&. Dle Herzberga jsou
chédpany spise jako intervalové, coz znamena, ze mohou z ¢asti zasahovat do obou oblasti.
Ptikladem lze uvést tieba plat, ktery vétsi mérou patii mezi faktory hygienické, ale ¢as-

te¢né ho mizeme zafadit i mezi motiva¢ni (Mikulastik, 2015).

Vyznam této teorie lze spatfovat predevsim v tom, ze ukazuje, jak pracovni spoko-
jenost nemusi automaticky znamenat motivovanost pracovnika a zaroven, ze dlouhodoba

nepfitomnost pracovni nespokojenosti je nezbytnou podminkou pro pracovni motivaci

(Bedrnova a kol., 2007).
McGregorova teorie X a'Y

Tuto teorii X a teorii Y vymyslel McGregor, ktery ptisel s myslenkou, Zze optimalni
pfistup, jak ovliviiovat jednani a chovani pracovnikl v pracovnim prostfedi zavisi na je-
jich individualnim pfistupu k praci. Proto tato teorie nabizi dva odlisné piistupy k fizeni

a stimulovéni pracovniki (Sikyt, 2016).

a) Teorie X
Clovék typu X je ve své podstaté Elovek, ktery je liny, ma vrozenou nechut
K praci, a proto je nezbytné jej k praci nutit. Naopak dobie odvedenou praci, dobry
vykon je tieba finanéné odmeénit (Bedrnova a kol., 2007). Zamé&stnanec v piipade
teorie X bere svou praci jako povinnost, vyhyba se zodpovédnosti, vyZaduje neu-
stalou kontrolu, neni iniciativni, nezvlada zmény a sleduje pouze vlastni zajmy.
Rizeni toho typu zaméstnance vyzaduje vétSinou direktivni styl fizeni (ptikazy
a zakazy) (Sikyt, 2016).
b) TeorieY
Clovék typu Y je naopak ¢lovék, ktery bere svou praci spise jako zabavu

nebo piirozeny odpocinek. Smyl pro odpovédnost a povinnost je ¢loveku zcela
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a uzitec¢nosti (Bedrnova a kol., 2007). Zaméstnanec v ptipad¢ teorie Y bere svou
praci jako vyzvu, akceptuje odpovédnost, je samostatny, iniciativni, zvlada zmény
a snazi se dosahovat jak individualnich, tak kolektivnich cila. U tohoto typu za-
meéstnancl se nejcastéji vyuziva demokraticky styl fizeni (dohody a spoluprace).
Pro stimulovani se pak vyuzivaji pfedev§im nepenézni formy odmény (rozsifo-

vani pravomoci, odborny rozvoj ¢i kariérni postup).

Z pohledu zaméstnani to znamena, ze zaméstnavatel by mél dle konkrétni situace
vhodné volit styl fizeni @ metody stimulovani zaméstnanct, a to jak z hlediska podminek

a pozadavkl dané prace, tak z hlediska schopnosti a motivace pracovniki (Sikyt, 2016).

McGregor se spise piiklani k teorii Y, ve které manazefi v&fi, ze zaméstnanci jsou
schopni pracovat pod sebekontrolou, jsou schopni pfijmout zodpovédnost, jsou népaditi

a kreativni a schopni tidit sebe sama (Schermerhorn, 2011).
2.4.3 Teorie zaméfené na proces

V teoriich zamétenych na proces se klade diraz pfedev§im na psychické procesy
a sily. Ty ptisobi na motivaci stejné tak jako na zakladni potfeby. Byvaji také oznacovany
jako kognitivni neboli poznavaci teorie, protoze se zabyvaji tim, jak lidé chapou a vnimaji
prostiedi, ve kterém pracuji. Tyto teorie nejsou zaloZeny na sporném piedpokladu o uni-
verzalnosti potieb, jako tomu je u teorii zaméfenych na obsah. Zdtraziuji vyznamnost

individualniho rozhodovani 0 pracovnim chovani (Armstrong & Taylor, 2015).

Lze fici, Ze teorie zamétujici se na proces jsou pro manazery uzitecnéjSimi nez teorie
zaméfené na obsah, jelikoz poskytuji realisti¢téjsi metody pro motivovani lidi

(Kocianova, 2010).
Vroomova expektaéni teorie

V. Vroom ve své expektacni teorii kvantifikoval hodnoceni motivacnich stimulti. Te-
orie je zaloZena na tom, Ze jedinec vynaklada urcité Usili, aby dosahl jistého cile, vy-
sledku. Zaroven jedinec ofekava, Ze bude za jeho snazeni a vysledek néjak odménén.
Nezbytnou soucasti je, aby odmeéna, kterou jedinec ziska, pro n¢j méla urcity vyznam
(Mikulastik, 2015). Cim ptitazlivéjsi pro jedince dany cil bude, tim intenzivngjsi usili

bude vynakladat (Tureckiova, 2004).
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Jinymi slovy Vrooma teorie tikd, Ze motivace jedince je imérna vyznamu, ktery pro
n&j dosazeni cile ma a pravdépodobnost, Ze toho cile dosahne. Clovéka lze motivovat
pouze tehdy, pokud bude mit dany cil pro clovéka jistou hodnotu a bude zde realna Sance
cile dosdhnout. Naopak motivace bude nulova, pokud cil neméa pro jedince zadnou hod-

notu ¢i pokud pravdépodobnost jeho dosazeni je nulova (Kocianova, 2010).
Expektaéni teorii motivace pracovniho jednani lze vyjadfit rovnici:
M=f(V.E),
kde M — je iroven motivace,

V — valence, je subjektivni hodnota vysledku konani, ocekavané uspokojeni, ke

kterému jednani povede,

E — expektance, neboli ocekavani, subjektivni pravdépodobnost, ze dané jednani

povede k o¢ekavanému cili.
(Bedrnova a kol., 2007)
Teorie spravedInosti

Predstavitelem teorie spravedlnosti je J. S. Adams. Tato teorie vychazi z ptedpo-
kladu, Zze nespravedInost sméfuje k demotivovani a ze spravedlnost je hodnocena jako
spravna. Kazdy ¢lovék mé tendence porovnavat se s ostatnimi lidmi, jakou ud¢lal praci
a jak je za ni nasledné odmeénén. Porovnavaji se na vstupech zejména na schopnosti, do-
vednosti, zkuSenosti, snaha, vynaloZeny €as...a na vystupech zase konkrétné vydélek za

odvedenou praci, povySovani, uznani, ale i osobni rozvoj a podobné¢ (Mikulastik, 2015).

Ve své podstaté se tato teorie zabyva lidskym vnimanim toho, jak je s ¢lovékem za-
chéazeno v porovnani s jinymi lidmi, skupinou lidi ¢i se srovnatelnou osobou. Predpoklada
se zde, ze ¢loveék bude motivovan, pokud se s nim bude zachazet spravedlivé a demoti-

vovan, pokud nespravedlivé (Kocianova, 2010).
Teorie cile

S touto teorii ptisli Latham a Locke a vychazi z presvédéeni, Ze motivace a vykon
pracovnika se zlepsi, pokud bude pracovnikovi stanoven jasny konkrétni cil. Také pokud
budou tyto cile pracovnikem akceptovany a budou dosazitelné i ptes to, ze budou na-
ro¢né. Zaroven by méla byt pracovnikovi poskytnuta zpétnd vazba tykajici se jeho vy-

konu (Armstrong & Taylor, 2015).
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Dle Kocianové (2010) stanovené cile informuji pracovnika 0 tirovni vykonu, kterého
ma dosdhnout, a zpétnd vazba zase 0 tom, jak usilovné jedinec ke stanovenému cili pra-
coval. Velmi diilezitou roli hraje také ucast pracovnikl pii urcovani cil, jelikoz projed-
nani cile se zaméstnanci spise zajisti jejich piijeti.

Motivace je proces, ktery napomaha zaméstnanciim se soustfedit na dosazeni stano-
venych cilti organizace. Poskytovani a zajistovani kancelafi, ziskavani modernich pra-
covnich technologii, konkurenceschopny plat nebo povyseni jsou nékteré z motivujicich
a hnacich cest, z nichz kazda ur¢itym zptisobem pfispiva ke zvySeni vykonnosti a spoko-
jenosti zamé&stnanct. Bohuzel ne vSechny zplisoby motivace mohou vyvolat trvalé dlou-

hodobé tginky (Panait, 2020).

Motivacni politika ma za cil stimulovat zaméstnance K dosazeni vykonnosti. Moti-
vace je to, co skute¢né¢ zplisobuje, ze lidé pracuji. Existuji dva hlavni typy opatfeni, které
stimuluji pracovniky, a to finan¢ni a nefinancni odmény. Strategie motivace lidskych

zdrojt je jednou z nejdulezitéjsich slozek organizace, ktera ovliviiuje vyvoj nebo zhorSeni

ekonomické situace podniku (Panait & Panait, questia.com, 2018).

Motivace je sila, ktera povzbuzuje, fidi a udrzuje chovani lidi. Vysokého vykonu do-
sahuji dobfe motivovani zaméstnanci, ktefi jsou pfipraveni vyvijet diskrecni usili
(Armstrong & Taylor, 2017). Motivace je nutkani, které se vytvari kvili absenci né¢eho
zadouciho. Aby jedinec dosahl zadouciho stavu, zapojuje do hledani svoje chovani, do-

kud nenajde ptesné to, co chce (Mukherjee, 2009).
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3 Odmeénovani

Systém odméinovani zaméstnanct je vysledkem vzajemné propojenych strategii,
mzdové politiky a veskerych dil¢ich postupt pii odménovani pracovnikii. Zameéstnanci
jsou odménovani dle jejich vykonu, dovednosti, schopnosti a celkové dle miry piinosu

pro podnik (Hucka a kol., 2017).

Odmeénovani je fizeny proces, ktery zajistuje to, aby pracovnici byli jak finan¢né,
tak i nefinanéné odménéni za odvedenou praci. Kazdy podnik, ktery si chce udrzet své
schopné pracovniky, musi pravidelné piehodnocovat, zda jejich systém odménovani
véetné kultury a zptisobu projevu uznani a ocenéni zaméstnancti vede ke spokojenosti
zaméstnancl. Odmeénovani zaméstnanct vychazi ze strategie organizace a ma obecné cile

(JaniSova & Kiivanek, 2013).

Tento systém odménovani je velice komplikovany. Nejedna se vzdy 0 jasnou zalezi-
tost abyva na ni soustfedéna pozornost jak pracovniki, tak jejich zaméstnavateli.
A prave proto také byva velmi Casto zalezitosti vyvolavajici spory. Oboustranné vyhovu-
jici a efektivni systém odménovani, jenz usnadiiuje dosahovéni zddouci produktivity pra-

vvvvvv

feni harmonickych vztaht v podniku (Koubek, 2011).

Proces odménovani v dnesni dobé neznamena pouze mzdu, plat ¢i jiné formy penézni
odmeény, které zamé&stnavatel dava pracovnikovi za vykonanou préci. Zahrnuje také po-
vySeni, pochvaly a zamé&stnanecké vyhody poskytované pracovnikovi bez ohledu na jeho
pracovni vykon, ale pouze na zaklad¢ jeho pracovniho poméru (Srpova a kol., 2010). Od-
ménu tedy tvofi jak pen€zni odména, kterd je tvofena pevnou a pohyblivou slozkou, tak

zaméstnanecké vyhody a nepenézni odmény.

Problematika odménovani vyplyva pfedevsim z obecné zavaznych piedpist a kazda
firma si mize sviij mzdovy systém odliSovat pomoci svych vnitinich mzdovych piedpist.
Odménovani je brano jako motivujici faktor pro zvyseni vykont zaméstnancii. M¢lo by

napomoci udrzovat talentované zaméstnance v organizaci (Hucka a kol., 2017).

Dle Kocianové (2010) je kazdy podnik jedine¢ny komplex, tudiz by mél systém od-
ménovani odpovidat potfebam organizace a jejich pracovnikiim. Jen na firmé zalezi, jaky

zpusob odménovani vyuzije a jaké formy, néstroje ¢i pravidla bude uplatiovat.
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3.1 Definice zakladnich pojmu

Dle pravni upravy je jisty rozdil mezi mzdou a platem.
Mzda

Pojem mzda se pouziva v SirSim pojeti k oznaCovani odmény za vykonanou praci ze
zavislé Cinnosti. V tom uzsim pojeti se vSak vyuziva k oznaceni odmény za odvedenou
praci zaméstnancem, ktery je v pracovnim pomeéru U zaméstnavatele, jenz je podnikatel-

skym subjektem (Foot & Hook, 2002).
Plat

Zaméstnanci Vv pracovnim poméru, jejichz zaméstnavatel je stat, uzemni samo-
spravny celek, statni fond ¢i prispévkova organizace, ziskavaji za svou vykonanou praci
plat. Plat dostavaji zamé&stnanci ve vetejnych sluzbach a sprave, kde je jejich ¢innost zcela

nebo pievazné financovana z vefejnych zdroji (Sikyt, 2016).
Minimalni mzda

Sikyt (2016, s. 129) uvadi, Ze: ,, mzda nesmi byt nizsi nez minimdlni mzda. Zakladni
sazbu minimalni mzdy, dalsi sazby minimdlni mzdy odstupniované podle miry viivii ome-
zujicich pracovni uplatnéni zaméstnance a podminky pro poskytovani minimalni mzdy
stanovi vlada narizenim (narizeni vlady ¢. 567/2006 Sb.), a to zpravidla s ucinnosti od
pocatku kalendarniho roku s prihlédnutim k vyvoji mezd a spotrebitelskych cen. Nedo-
sahne-li mzda (bez mzdy za prdci prescas, priplatku za praci ve svatek, za nocni praci, za
prdci ve ztiZzeném pracovnim prostredi a za prdci v SObotu a v nedeéli) virovné minimalni

3

mzdy, je zaméstnavatel povinen zaméstnanci poskytnou doplatek podle zdakoniku prdce.
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Obrdzek 4: Vyvoj minimalni mzdy v Ceské republice
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Zdroj: zpracovano dle Ministerstva prace a socidlnich véci, (2019)

V Ceské republice byla v roce 1991 zavedena minimalni mzda, a to 2 000 K¢ za me¢-
sic neboli 10,80 K¢& za hodinu. Minimélni mzda v Ceské republice prosla mnoha zmé-
nami. Jeji vyvoj je zachycen ve vyse zobrazeném grafu. V roce 2020 ¢ini minimalni mzda
14 600 K¢ za mésic neboli 87,30 K¢ za hodinu (Ministerstvo prace a socidlnich véci,

2019).

Primérna mzda v Evropé

V nize uvedené tabulce 1ze vidét srovnéni Cistych primérnych mezd v Evropé vyjad-
fené v eurech. Jak je vidét, tak nejvyssi primérnou mzdu maji ve Svycarsku, a to v pre-
poctu na ¢eské koruny piiblizn€ 127 936,57 K¢. Poté nasleduje Lucembursko v pfepoctu
na ¢eské koruny 83 708,795 K&. Ceska republika se nachazi ve druhé poloving s primér-

nou mzdou 25 887,53 K¢. Nejnizsi primérnou mzdu maji v Bulharsku a to 13 421,72 K¢.
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Obrazek 5: Srovnani primeérnych mezd v Evropé

Svycarsko
Lucembursko
Norsko
Island
Déansko

Irsko
Nizozemsko
Finsko
Svédsko
Némecko
Belgie

Velka Britanie
Rakousko
Francie

Italie
Spanélsko
Kypr

Malta
Estonsko
Slovinsko

Ceska republika

Portugalsko
Slovensko
Polsko
Chorvatsko
Litva
LotySsko
Recko
Madarsko
Rumunsko
Bulharsko

4834,18 €

H 316300¢
- 2951,78€
H | 2759,28¢
H | 275056¢

DDDDDDDDDDDDDDDDDDUDUDDHHH

2294,44 €
2293,66 €
2266,73 €
2262,51€
2218,10€
1955,90€
1954,84 €
1911,17 €
1870,33€
1411,38€
1291,23€
1129,97 €
1115,00€
1082,95 €
1019,85€
978,18€
818,95 €
791,59 €
765,02 €
764,24 €
747,46 €
741,52 €
700,28 €
635,24 €
536,80 €
507,15 €,

Zdroj: zpracovano dle Neufuse a Kropdcka, (2020)

3.2 Systém odménovani

Strategické odménovani smétuje k vytvoreni systému odménovani a ten se sklada ze
vzajemné souvisejicich procest a postupti odménovani. Ty se uplatiuji tak, aby se odme-
novani fidilo ve prospéch podniku stejné jako lidi, ktefi v podniku pracuji. Systém odme-
novani je popohéanén strategii firmy, jez zase popohani strategii odménovani. Mezi hlavni
slozky systému odmeénovani lze zatadit penézni a nepenézni odmeény, které se kombinuji

a vytvafi tak celkovou odménu, kterou zaméstnanec dostane. DileZitou roli v nepenéz-
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nim odménovani hraje fizeni pracovniho vykonu. Cilem tohoto systému je ovlivnit Gro-
ven pracovniho vykonu zaméstnancu, jak je vidét na obrazku ¢. 6 (Armstrong & Taylor,
2015).

Koubek (2015) tvrdi, ze pfi stanovovani systému odménovani je dulezité zodpovedét
tyto tfi zdsadni otdzky:

1. Ceho podnik potiebuje a chce svym systémem odmé&iovani dosdhnout?
2. Jaky vyznam pro zaméstnance maji riizné varianty odmeén?

3. Které vngjsi faktory mohou systém odménovani ovlivnit?

Obrazek 6: Systém odménovanit

strategie
organizace
strategie
odméfaovani
I
ol i W ) W
penéini odmény —— celkova odména +— nepenezni
odmény
.| stanovovani fizeni pracovniho uznani |
“|penéinich odmén vykonu )
_| Fizeni zakladnich | , o vytvareni
= ww s u I - H =
“penéinich cdmén i pracovnich mist
poskytovani e L
. doplitkovjch | ------' P"';{Eﬁ“ k
penéinich odmén J
| .| zaméstnanecke racovni wkon pracovni
"| wyhody a penze P V¥ prostfedi

Zdroj: zpracovano dle Armstronga a Taylora, (2015)

Dle Koubka (2015) by mél systém odménovani zaméstnanci:

1. Piilakat Zadouci pocet kvalitnich uchaze¢ti 0 zaméstnani v organizaci.

2. Stabilizovat zadouci zaméstnance.
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3. Spravedlivé odménovat zaméstnance za jejich snahu, dosazené vysledky, loajalitu
a schopnosti.

4. Napomoci k dosazeni konkurenceschopného postaveni na trhu.

5. Byt racionalni a pfiméfeny moznostem (zdrojum) organizace, ale i potiebam dal-
Sich persondlnich Cinnosti.

6. Byt akceptovany vSemi pracovniky.

7. Motivovat zaméstnance, aby podavali ty nejlepsi vykony.

8. Byt V souladu se zajmy vefejnosti a S pravnimi normami.

9. Poskytovat zaméstnanctim stimuly ke zlepSovani kvalifikaci a schopnosti.

10. Zajistit vhodnym zptsobem kontrolu nékladl na préci.

Co se odménuje?

Existuje mnoho faktorti, které by pii odménovani mély byt brany v potaz. Srpova,

Rehot a kol. (2010) rozlisuji tyto mzdotvorné faktory na vnitini a vngjsi.
Vnitini mzdotvorné faktory:

o Veskeré¢ faktory, které souvisi s ukoly apozadavky daného pracovniho
mista v¢etné postaveni v hierarchii organiza¢ni struktury.

e Vysledky prace a pracovni chovani zaméstnance, uroven plnéni zadanych
ukoll (roven vykonu).

e Pracovni podminky vztahujici se ke konkrétnimu pracovnimu mistu a pod-

niku jako celku.
Vnéjsi mzdotvorné faktory:

e Aktudlni situace na trhu préace, zejména nedostatek ¢i piebytek lidskych
zdroju s uritou kvalifikaci, ale | trovné mezd u jinych zaméstnavateld.

e Zakony, ptredpisy a vysledky kolektivniho jednani.

Mzdovy systém

Mzdovy systém se sklada ze zasad, postupt a forem odménovani. Kazdy zameéstna-
vatel, ktery odménuje své pracovniky mzdou, ma stanoveny urcity systém odmeénovani.

To jak bude zamé&stnavatel aplikovat mzdovy systém v podniku je €isté jen jeho rozhod-
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nuti. Aplikace mzdového systému neni upravena zadnym pravnim predpisem. Zameéstna-
vatel tedy miize pouzivat vlastni mzdovy systém dle vlastni strategie odménovani, ale
musi pii ném dodrzovat stanovené zasady odménovani dané zdkonikem prace (§ 109 az
150) a provadécimi predpisy. Jedna se napiiklad 0 nafizeni vlady ¢.567/2006 Sb., 0 mi-
pracovnich podminek a 0 vysi pfiplatku ke mzd¢é za praci ve ztizeném pracovnim pro-

stiedi (Sikyt, 2016).

Mzdovy systém je V podstaté nastroj rozdélovani prostiedkti na mzdy, nastroj stimu-
lace k dosahovani cilti podniku, ale i mechanismus regulace personalnich vydaja. Slouzi

také jako prostiedek K ochrané zaméstnanct ve mzdové oblasti (Tomsi, 2008).
3.2.1 Celkova odména

Celkova odména se sklada ze vSech nastroji, kterymi podnik disponuje a které tak
mohou byt pouzity k ziskani, udrzeni, motivovani a uspokojovani zaméstnancu. Lze fici,
Ze ji tvori vSe, ¢eho si zaméstnanci u zaméstnavatele ceni (Kocianova, 2010). Celkova
odména se podle Mathise, Jacksona, Valentina & Meglicha (2017) sklada ze tfech slozek,
a sice z hmatatelné piimé, hmatatelné neptimé a nehmotné odmény. Hmatatelna piima
odména zahrnuje zakladni plat (tedy mzdu ¢i plat) a variabilni plat (tedy bonusy, po-
bidky). Co se tyce hmatatelné nepiimé odmény, tak tu tvoii vyhody, jako jsou zdravotni
péce, placené volno ¢i invalidni davky. Nehmotnd odmeéna zase obsahuje podnécujici
pracovni prostiedi, motivujici praci a autonomii. Struénou definici odmény uvadi ve své

knize také Price (2011), ktery odménu 1i¢i jako plat, pobidku, bonusy ¢i1 jiné prostredky

17 3w

PenéZni odmény

Finan¢ni odménovani plni mnoho motivacnich uloh. Jeho hlavni ulohou je ziskat
a udrzet kvalitni a schopné zaméstnance, motivovat je k vy$§imu vykonu a produktivité,
ale i zajist'ovat spravedlnost v odménovani uvnité podniku. Jinymi slovy tedy vytvaret
strukturu mezd, ktera je v souladu s pfinosem, naro¢nosti a odpovédnosti jednotlivych
pracovnich pozic, ale i S osobnimi vysledky kazdého pracovnika. Odménovani by nemélo
byt ptilis slozité, nemélo by diskriminovat a ani nebyt transparentni. Pochopitelné by také
nemélo byt v rozporu s konkurenceschopnosti ¢i rozpo€tem podniku. Pfi odménovani
musi podnik fesit fadu otazek: jak vysoké mzdy vyplacet, jaké vyuZzivat odmeény, jak sta-

novit systém odménovani, aby motivoval zaméstnance, jakou roli by v ném méla hrat
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napln prace, schopnosti a zkusenosti jedince, ale i vysledky prace a podobné (Urban,
2017).

NepenéZni odmény

Nefinancni odmény zohlediiuji a uspokojuji riizné potieby pracovnikl tykajici se
uznani, aspéchu, osobniho ristu, ale i pracovniho prostfedi. Jedna se 0 nepenézni uznani
za dobfe vykonanou praci a pracovni uspéchy, vytvareni motivujicich pracovnich pozic,
umoznéni rozvoje dovednosti a karierni rist. Nedilnou soucasti je také vytvareni pracov-
niho prostiedi, které napomaha zlepsit nejen kvalitu pracovniho Zivota, ale i nastolit rov-

novahu mezi pracovnim a osobnim zivotem (Armstrong & Taylor, 2015).

3.3 Mzdové formy

Utelem mzdovych forem je ocenit praci zaméstnance a i veskeré aspekty jeho vy-

konu véetné mzdotvornych faktort, které jsou pro praci ve firmé dileZzité. JednodusSe fe-

vvvvv

A4

ukolu pfi vytvareni systému odménovani je zvolit vhodnou mzdovou formu popiipadé
kombinaci mzdovych forem. Na samém zacatku je potieba se rozhodnout, zda budeme
pracovniky platit za odpracovanou dobu, za jejich vykon nebo i za dal$i zasluhy. Zaroven

zda se bude odména vazat na individualni, skupinovy ¢i celopodnikovy vykon (Koubek,
2011).

3.3.1 Zakladni mzdové formy
Mezi zakladni mzdové formy patfi:

e (asova (zakladni) mzda a plat,

e ukolova mzda,

e podilova mzda,

e mzda za oc¢ekavané vysledky prace,
e mzda a plat za znalosti a dovednosti,

e mzda a plat za piinos.
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Casova (zakladni) mzda a plat

Jedna se 0 univerzalni mzdovou formu, které se vyuziva pti odmenovani pracovnikli
na vSech trovnich v podniku, jak u délnickych profesi, tak u manazerskych. VétSinou se
pouziva hodinova nebo mési¢ni mzda. Pracovnik odménovany na zékladé hodinové mzdy
dostava mzdu za skute¢né odpracované hodiny. Pracovnik, ktery je odménovany na bazi

mesi¢ni mzdy, dostava svou mzdu za odpracovani celého mésice (Sikyt, 2016).
Casova mzda ma nasledujici vyhody:

e jejednoducha a administrativné nenékladna,

e usnadnuje planovani mzdovych vydaju,

e pro zaméstnance je srozumitelna a dava jim jistotu vydelku,

e nevyvolava tolik spord jako je tomu U vykonové mzdy a napomaha k lepSim

vztahim mezi pracovniky.
Mezi nevyhody lze zaradit to, ze:

e nepodnécuje zaméstnance k vy$§im vykontim a K rozsitovani schopnosti,

e umoziuje méné Sikovnym pracovniklim pfizivovat se na zasluhach spolupra-
covniku,

e je zde nutna vétsi kontrola zaméstnanci a vyuzivani donucovacich prostfedki

k tomu, aby pracovnici plnili poZzadované ukoly (Koubek, 2011).

Jak jiz bylo vySe zminéno, jednou z nevyhod ¢asové mzdy je to, ze nestimuluje pra-
covniky k vykonani sjednané prace a k dosahovani vyssich vykont, tudiz se tato forma
mzdy &asto dopliiuje jinym druhem mzdové formy (provizi, prémii apod.) (Sikyt, 2016).
Ukolovi mzda

Ukolova mzda se nejéastéji pouziva a je nejefektivnéjsi pii odménovani vyrobnich
délnikti. Mzda se odviji dle mnozstvi odvedeného vykonu, ktery se vyjadiuje pomoci no-
rem v kusech nebo normohodinach (Dvotakova a kol., 2012). Pfedpokladem tedy je, Ze
jsou stanoveny normy spotieby prace, predem vymezeny technické a pracovni postupy,
zajistén plynuly pribeh pracovniho procesu, bezpecnost prace a ochrana zdravi zameést-
nance. Zakladem ukolové mzdy je tikolova sazba, coZ je penézni sazba za jednu jednotku

odvedené prace. Celkovy vydelek se tak spocita jako soucin tkolové sazby a mnozstvi

skutecné vykonanych jednotek. (Synek & Kislingerova, 2015)
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Vyhodou ukolové mzdy je predevsim to, Ze stimuluje pracovniky k nadstandartnimu
vykonu, ov§em snaha pracovniki dosahnout co mozné nejlepsich vysledka, produktivity
atim také vydélku bohuzel vede k nadmérnému pfetizeni, nehospodarnému uzivani

zdrojt, $patné kvalité ¢ nedodrzovani bezpeénosti prace (Sikyt, 2016).
Podilova mzda

Podilova neboli provizni mzda je odména pracovnika, kterd je upln€ nebo z ¢asti
zavisla na prodaném mnozstvi. V prvnim ptipad¢ se hovoii 0 ptimé podilové mzdé¢.
V druhém piipad¢ se jednad 0 garantovany zakladni plat s provizi za prodané mnozstvi.
Dals8i moZznou variantou je zalohova provizni mzda, kdy jedinec dostavad mési¢ni zélohu,

ktera se nasledné¢ odecita z jeho provize (Hiebicek, 2008).

Mezi vyhody lze zatadit pfedev§im pifimy vztah odmény k vykonu. U pfimé a zélo-
hované provize zaméstnanec vi, Ze kdyz jeho vykon nebude dostacujici, tak nebude od-
ménén. Nevyhodou je, ze provize mize byt ovlivnéna faktory, které jedinec nema pod
kontrolou. Piikladem muze byt vyrobek, ktery pracovnik prodava, a ktery je nahle nahra-
zen jinym lepSim ¢i levnéjSim vyrobkem od konkurence, zména situace na trhu, prefe-

rence zakazniku atd. (Koubek, 2015).
Mzda za ofekavané vysledky prace

Do této formy mzdy zahrnujeme odmény za dohodnuty soubor praci, za dohodnuty
vykon, ktery pracovnik slibi vykonat béhem urcitého ¢asového obdobi v urcité kvalité
a Vv odpovidajicim mnozstvi. Takovym klasickym piikladem mzdy za ocekavané vy-

sledky prace je tzv. smluvni mzda (Hrebicek, 2008).
Mzda a plat za znalosti a dovednosti

Jeden z relativné novych zpuisobti odménovani vaze odménu na to, zda je jedinec
schopny kvalifikovan¢ a efektivné provadét ukoly riznych pracovnich pozic. Principem
této formy mzdy je, Ze se utvoii jakysi soupis vSech potiebnych znalosti a dovednosti
v urcitém Siroce pojatém zaméstnani (napt. Udrzbati). Nasledné se uspotadaji do jakési
matice fad znalosti a dovednosti, které se odliSuji riznou Grovni. Kazdé této podskupiné
se stanovi zakladni pozadavky na jejich dovednosti a znalosti a tém pak odpovida jejich

mzda ¢i plat.

Znalosti a dovednosti si kazdy pracovnik muze rozsitovat bud’'to na stejné urovni

nebo prohlubovat na vys$si urovni. Bohuzel se ale ukazuje to, Ze tento zpiisob odménovani
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vede k tomu, ze jedinec pak umi kde co, ale nic pofadné. Proto vétSina firem preferuje

vzdélavani do hloubky (tedy prohlubovani znalosti), jak do Sifky (Koubek, 2015).
Mzda a plat za p¥inos

Odmeénovani za ptinos v sob¢ zahrnuje jak odménovani za vysledky, tak odménovani
za schopnosti, tedy za to co do své prace jedinec vklada. Jinymi slovy je to kombinace
odménovani za dosavadni vykon a za pozd¢jsi GspéSnost. Ptinos je tedy dan vysledky,
kterych pracovnik dosdhne a schopnostmi, které pii daném ukonu uplatni (Koubek,

2011).
3.3.2 Dodatkové mzdové formy
Mezi dodatkové mzdové formy fadime:

e Prémie,

e 0dmeéna za usporu Casu,

e 0sobni ohodnocenti,

e odmény za zlepSovaci navrhy,

e podily na hospodarském vysledku podniku,

e Scanlontv systém,

e piiplatky ke mzdam ¢i platim.
Prémie

Jednou z nejcastéji vyuzivanych doplinkovych forem je prémie, ktera doplituje caso-
vou nebo utkolovou mzdu. Prémie se vyplaceji bud’to jednorazoveé nebo pravidelné za
vzorné plnéni stanovenych povinnosti a nadstandartni vysledky. Vyplaceni prémii se od-
viji na zékladé pfedem stanovenych pravidel prémiovani (skupiny pracovnika, kritéria
pro hodnoceni, zplisob stanoveni prémii, obdobi, v némz se prémie vyplaceji apod.)

(Sikyt, 2016).
Odména za usporu ¢asu

Tato dopliikova forma mzdy se nej€astéji vyuziva u délniki v pfipadé, Ze jsou od-
ménovani na zékladé casové mzdy. Zaméstnanec je odménén za vykonani pozadovaného
mnozstvi prace béhem kratsi doby, nez je stanoveno normou. Existuje mnoho systémti,

které se vyuzivaji pro stanoveni této odmeny. Nejcastéji je odména za praci, kterou mél
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zaméstnanec udélat za hodinu, ale udélal ji diive. Zaméstnanec tak dostane plnou hodi-
novou sazbu a k tomu jesté pevné procento z hodinového tarifu za Cas, ktery usetiil. Lze

ovSem také vyuzivat pohyblivé procento zavislé na velikosti tspory ¢asu (Koubek, 2011).
Osobni ohodnoceni

Neékdy také ozna¢ovano jako odména za hodnoceni pracovnika. Poskytuje se s cilem
motivovat zaméstnance k vys$§imu pracovnimu vykonu a zadanému jednani a diferenco-
vat pohyblivou ¢ast mzdy dle jeho zéasluh a pfinost. Osobni ohodnoceni urcuje piimy
nadfizeny v zéavislosti na slovnim hodnoceni jeho pfinost. Posuzuje pfedev§im mnozstvi
a kvalitu prace, schopnosti, dovednosti, ale také socialni jednani zaméstnance. Miize byt

dano procentem z tarifni mzdy (Dvotakova a kol., 2012).
Odmény za zlepSovaci navrhy

Odménovani zlepSovacich ndvrhi mizZe byt odvozeno od zvyseni zisku nebo od sni-
zeni nakladi, které prokazateln¢ souvisi s danym zlepSovacim nadvrhem. Odména mutize
byt jednorazova (odvozena od ptedpokladaného zlepseni) nebo periodicka, ktera je vy-
placend po urcitou pfedem vymezenou dobu (Vv tomto piipadé se odviji od skute¢ného
zlepSeni). Muize byt také vyuzivana pro prohlubovani sounalezitosti zamé&stnance s pod-

nikem a mize vylepSovat komunikaci mezi vedenim a pracovniky (Koubek, 2015).
Podily na hospodarském vysledku podniku

Jedna se také 0 doplitkovou formu mzdy, kterou zamé&stnavatel ocenuje jednotlivé
zaméstnance dle jejich podilu na dosaZzeném vysledku hospodateni firmy. Cilem této od-
meény je stabilizovat zaméstnance a posilit sounalezitost pracovniki s jejich praci a pod-
nikovymi cili (Sikyt, 2016).

Scanloniiv systém

Scanlontv systém se vyuzZiva pfedevs§im v zahrani¢i. Odmeéna je vdzana na skutec¢né
usporené naklady prace. Odménovani jsou vSichni pracovnici, nikoliv jen pracovnik,
ktery navrh piedlozil. Napomaha stimulovat zaméstnance k navrhovani zmén, které by
vedly ke zvyseni produktivity. Zadoucim cilem je viak i vytvofeni pocitu zavazku téch
zaméstnanct, ktefi dosud nepfisli s Zddnym navrhem, jak uspoftit naklady prace, ale byli
odménéni, aby se sami snazili pfemyslet 0 téchto zaleZitostech a zaroveil aby se zapojo-

vali do realizace navrhovanych opatfeni (Koubek, 2011).
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Priplatky ke mzdam ¢i platiim

Jsou povinné (napf. za praci prescas, za praci ve svatek, 0 vikendu, v noci apod.)
a nepovinné neboli dobrovolné (napft. pfiplatky na dopravu do zaméstnani, na odév, na

ubytovani atd.) (Kocianova, 2010).

Mezi dalsi dodatkové formy mzdy Koubek (2011) uvadi:

tiinacty plat,

— prispévek na Vanoce, na dovolenou,

— prispévek k Zivotnimu ¢i pracovnimu vyroci,
— odmeéna za zvysSeni kvalifikace ¢i vzdélani,

— lokalni ptiplatky a naborové piispévky,

— odstupné.
3.4 Slozky mzdy

Mzdotvornym faktorim odpovidaji jednotlivé slozky mzdy, které se stanovuji po-

moci mzdovych forem. Siky# (2016) fika, Ze mzdu pracovnika zpravidla tvoii:

e Zakladni slozka mzdy. Nékdy nazyvana také jako pevna ¢i zaru¢ena. Od-
meénuje hodnotu prace, slozitost, naméhavost nebo odpovédnost. Je urco-
vana prostfednictvim zékladni mzdové formy, nejcastéji pomoci ¢asové
mzdy, mzdového tarifu.

e Priplatky. Jsou dany ze zakona, smlouvou, vnitropodnikovym ptedpisem
¢i mzdovym vymérem. Je to odmeéna pracovnikovi za praci v mimoradném
prostiedi (Skodlivost, rizikovost ¢i obtiznost prace). Stanovuji se % z pri-
mérného vydélku, mzdového tarifu nebo v korunach za hodinu ¢i mésic.

e Dopliitkova slozka mzdy. Také oznaCovana jako nezarucend, pohybliva
a ocenuje nadstandartni pracovni vykon. Stanovuje se prostfednictvim do-

plitkové mzdové formy (prémie, osobni ohodnoceni apod.).
3.5 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou soucasti odmény pracovnika, ale nevazi se pfimo na

jeho pracovni vysledky. Odviji se od délky zaméstnani, hierarchickém postaveni nebo
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narocnosti prace. Jednim z hlavnich divodul, pro¢ zaméstnavatelé tyto vyhody zamést-
nancim poskytuji je, ze si chtéji ziskat a udrzet kvalitni zaméstnance. Z dlouhodobé¢;si

perspektivy mohou tyto zaméstnanecké vyhody piispét k vyssi vykonnosti pracovnikii.

Ptednosti nékterych zaméstnaneckych vyhod je danovy rezim a nevyhodou zase ad-
ministrativni naro¢nost. Trendy Vv této oblasti se zamé&fuji na posileni benefitd ,,Sitych

zamé&stnanciim na télo* (Urban, 2017).
Zaméstnanecké vyhody mizeme zaradit do tii skupin:

1. Vyhody osobni a socialni povahy. Mezi tyto vyhody patii napiiklad nad-
standartni zdravotni péce jak 0 zaméstnance, tak 0 jeho rodinu (lazenské
a lécebné pobyty, rehabilitace, ockovani, masaze apod.), péce 0 déti (jesle
¢1 matetské Skolky), ptispévky na dovolenou nebo na rtizné sportovni, kul-
turni ¢i rekreacni aktivity. Déle poskytovani pijcek, pfispévky na stavebni
¢i penzijni spofeni, pojisténi, darkové Seky ¢i zvyhodnéna nabidka podni-
kovych produktti a mnoho dalsich.

2. Vyhody vztahujici se k praci. Jedna se 0 stravovani nejcastéji ve formé
stravenek nebo dotovaného stravovani v podnikové kantyn¢. Déle bezplatné
obcerstveni na pracovisti, prispévky na dopravu do zaméstnani, nadstan-
dartni pracovni volno (vice dnii dovolené, studijni volno, ¢i tzv. kratké
patky), ale i vzdélavani placené firmou (jazykové kurzy).

3. Pracovni prostiedky slouzici i pro vlastni potiebu. Pfikladem muze byt
sluzebni automobil i k soukromym G¢eliim, notebooky a jina technika, mo-
bilni telefon asluzby operatori, narok na odév ¢i bezplatné bydleni

a mnoho dalsich (Urban, 2017).

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod Ize ujednat v kolektivni smlouvé, pracovni

smlouvé nebo vnitinimi predpisy. Systém miiZze byt ploSny nebo volitelny.

Plo$ny systém umoziuje vSem pracovnikiim vyuzivat v§echny vyhody, které firma

svym zaméstnancim nabizi.

Volitelny systém casto nazyvan jako kafetéria systém poskytuje jednotlivym za-
méstnanclim moznost vyuzivat vyhody, které zaméstnavatel nabizi dle svych individual-
nich preferenci (Sikyt, 2016). Nejedna se 0 vyplaceni benefitil v podobé penéz, ale v po-
dobé¢ sluzeb. Kazdy pracovnik ma uréeny penézni obnos, ktery urcuje, kolik penéz mize

za své benefitni bali¢ky utratit (Stewart & Brown, 2010).
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Nékteré firmy vyuzivaji ¢asteéné volitelny systém, kdy je pracovnikiim poskyto-
vana ¢ast vyhod plosn¢ (napf. stravenky, sick days apod.) a ¢ast zase voliteln¢ (ptispévky

na sport, Zivotni pojisténi apod.).

Existuje také zcela volitelny systém, kdy zaméstnanec vyuziva jim preferované vy-
hody v ramci pfedbézné urcené nabidky a predem stanoveném rozpoc¢tovém rozsahu na

uréitou dobu (Sikyt, 2016).

Nesoulad mezi vyhodami

Firmy jsou stale ochotnéjsi nabizet takové vyhody, aby prildkaly a udrzely kvalitni
zaméstnance, ale nemusi nabizet to, co zaméstnanci opravdu chtéji. Robert Half provedl
prizkum mezi 1 500 zaméstnanci a Vice nez 600 personalnimi manazery, aby porovnal,
jaké vyhody chtéji zaméstnanci S vyhodami, které spole¢nosti nabizeji. Nékteré z nejvet-
Sich rozdild zahrnovaly vyhody flexibility (66 procent zaméstnanct chce tuto vyhodu ve
srovnani se 17 procenty spoleénosti, které ji nabizeji) a praci na dalku (55 procent za-

meéstnanct si tuto vyhodu pfeje, ale pouze 14 procent spolecnosti ji nabizi).

Existuji tfi hlavni diivody, pro¢ spolecnosti nenabizi tyto pozadované vyhody. Prvni
je, ze nejsou schopni, protoze jejich technicka platforma nezvladne podporovat vzdalenou
praci, nebo proto, ze povaha jejich prace vyzaduje, aby zaméstnanci byli na misté. Dru-
hym divodem je, Ze spolecnosti nejsou ochotné tak ucinit obvykle proto, Ze maji obavy
0 bezpecnost prace na dalku. Tteti je, Ze si nejsou védomi toho, ze jejich zaméstnanci

maji 0 takové vyhody zajem (Blanchard, 2019).

Nékdo kdysi tekl, Ze: ,,Lidé jsou nejvétsi majetek ve spolecnosti. Neexistuje my nebo
oni, ale kazdy je duleZity.". Je ironii, Ze mnoho lidi poucuje, Ze uroven produktivity za-
méstnancii je zékladem pro pieZiti spolecnosti, a ptesto se netyka odmeén a uznani na pra-

covisti. Tak by to nemélo byt. Jednoduse proto, Ze uznéni za dobie odvedenou praci je

vvvvvv
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4 Metodika a cil prace

4.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je analyza systému motivace a odménovani zaméstnancii
ve vybraném podniku a navrh ptipadnych zmén pro zlepseni tohoto systému.

Pro naplnéni cile prace byly zvoleny nasledujici dil¢i cile:

1) Shrnuti teoretickych znalosti v oblasti motivace a odménovani

2) Charakteristika vybraného podniku

3) Popis systému motivace a odménovani ve spole¢nosti

4) Analyza spokojenosti zaméstnanct s dosavadnim systémem motivace a 0d-
ménovani

5) Navrh zmén a vyhodnoceni jejich ekonomické naro¢nosti

4.2 VVyzkumné otazky a hypotézy

Na zaklad¢ prostudovanych materiala byly stanoveny nasledujici vyzkumné otazky

a hypotézy.
Otazka €. 1: Jak je ovlivnén kariérni rust zaméstnanci?
Hypotéza ¢. 1.1: Touha po kariérnim riistu zameéstnancu je ovlivnéna pohlavim.
Hypotéza ¢. 1.2: Touha po Kariérnim rustu zaméstnanci je ovlivnéna vékem.
Otazka ¢. 2: Jaka je spokojenost zaméstnanci se mzdou?

Hypotéza €. 2.1: Spokojenost zaméstnanct se mzdou je ovlivnéna jejich pracovni
pozici.
Hypotéza ¢. 2.2: Spokojenost zaméstnancli se mzdou je ovlivnéna dobou zamést-
nani v podniku.

Hypotéza €. 2.3: Spokojenost zaméstnancti se mzdou je ovlivnéna pohlavim.
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4.3 Metodicky postup

Vybranym podnikem pro splnéni stanoveného cile je Ceskoslovenska obchodni
banka, a.s. Na zéaklad¢ vyuzitych metod bylo zjisténo, jak jsou zaméstnanci v podniku
motivovani, jaky je motivacni program, jak jsou zaméstnanci odménovani a zda je cel-
kovy systém motivace a odménovani v podniku efektivni. Nasledné jsou navrzeny

zmény, které vedou ke zlepseni a zefektivnéni tohoto systému v podniku CSOB, a.s.
Diplomova prace je rozdélena do dvou ¢asti, a to teoretické a praktické casti.

Pro spravné vytvoteni praktické ¢asti bylo nejdiive zapotiebi peclivé nastudovat
problematiku daného tématu. Proto byla zpracovana teoreticka ¢ast, kde je shrnuta a vy-
svétlena problematika tykajici se motivace a odménovani zaméstnancti. Veskera odborna
literatura, ktera byla nezbytna k vypracovani literarni reserse, byla zaptijéena v Akade-
mické knihovné€ JihoCeské Univerzity nebo ziskdna z dostupnych internetovych zdrojt

uvedenych v seznamu pouzité literatury na konci této diplomové prace.

Na zagatku praktické Gasti je predstaven podnik CSOB, a.s., ve kterém byl dany
vyzkum provadén. Veskeré informace, které byly potfebné k analyze podniku, byly zis-
kany z internich zdroji, webovych stranek a z rozhovort s manazerkou jedné z pobocek.
Dale je v praci detailné popsan stavajici systém motivace a zpltisob odménovani zameést-

nancu.

Pro ziskani vSech potfebnych informaci byla pouzita jako hlavni metoda dotazni-
kové Setieni. Jedna se 0 jednu ze zakladnich metod ziskavani informaci, ktera je jednak
casoveé nendro¢na ale také umoznuje zahrnout velké mnozstvi respondentli. Dotaznik se
skladal z trech Casti, a sice zakladni identifikace zaméstnance, poté otazky tykajici se mo-
tivace a tieti ¢ast se tykala systému odménovani. V koneéném souctu se dotaznik skladal
Z 26 otazek, které byly konstruovany tak, aby byly ziskany co nejrelevantnéjsi odpoveédi.
K rozeslani on-line dotazniku mezi respondenty poslouzila stranka www.survio.com.

Strukturovany dotaznik se nachazi jako pfiloha €. 2 téz na konci diplomové prace.

Jak jiz bylo zmin&no, vyzkum prob&hl v Ceskoslovenské obchodni bance, a.s., a to
v oblasti retailového bankovnictvi Vv jiznich Cechach. Do této oblasti spada 177 zamést-
nanct. Zkoumal se systém motivace a odménovani na Budéjovicku, Téaborsku a Pisecku.
Setieni bylo zahajeno 8. inora 2021 a ukon&eno 19. tnora 2021. Celkem bylo rozeslano

177 dotaznikt v elektronické podobé. Navratnost ¢inila 88 %.
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Dalsi pouzitou metodou byl fizeny rozhovor, jehoz cilem bylo zjistit podrobnéjsi
informace o tom, jak funguje systém motivace a odménovani v organizaci. Rozhovor byl
polostrukturovany a probéhl pred sestavenim dotazniku. Otazky slouzici jako osnova jsou
uvedeny v piiloze ¢. 1. Veskeré informace ziskané z odpovédi od manazerky poboc¢ky
byly zaznamenany pifimo do pfedem pfipravenych materidlu a nasledné zpracovany do

praktické ¢asti diplomové prace.

Jako dalsi krok byly vyhodnoceny stanovené hypotézy v ramci dvojného tfidéni.
Kazda z hypotéz byla stanovena na zaklad¢ vyzkumné otdzky. K samotnému testovani
byl zvolen Pearsoniv chi-kvadrat test na hladiné vyznamnosti o = 0,05. Pro jednotlivé
hypotézy byla stanovena nulova i alternativni hypotéza. Prostfednictvim ziskanych infor-
maci od respondentti byly zhotoveny kontingenéni tabulky s naméfenymi a ocekavanymi
hodnotami. Kontingenéni tabulky vyjadiuji vztah mezi sledovanymi jevy. Dale byly vy-
pocitany hodnoty y2 a p-value. Nasledné hodnota p-value porovnana se zvolenou hladi-
nou vyznamnosti 5 %. V posledni fad¢ pak doslo bud’ k pfijeti ¢i zamitnuti dané hypo-

tézy.
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5 Analyza systému motivace a odménovani zamést-

nanct v podniku CSOB, a.s.

5.1 Charakteristika podniku

Obchodni jméno:  Ceskoslovenska obchodni banka, a.s.

Pravni forma: Akciova spolecnost
Sidlo: Praha 5, Radlicka 333/150, PSC 15057
IC: 000 01 350

Spisova znacka: BXXXVI 46 vedend u Méstského soudu v Praze
Zakladni kapital: 5855 000 040 K¢

Datum vzniku: 21. prosince 1964

Pfedmét podnikani: Spole¢nost je opravnéna vykonavat nasledujici ¢innosti:

ptijimani vklada od vetejnosti, poskytovani Gvéri, investovani do
cennych papird na vlastni Gcet, financni prondjem, platebni styk
a zactovani, vydavani a sprava platebnich prostredki, poskytovani
zaruk, otvirdni akreditivil, obstaravani inkasa, poskytovani vSech
investi¢nich sluZzeb ve smyslu zvlastniho zédkona, vydavani hypo-
teCnich zastavnich listli, finan¢ni maklétstvi, vykon funkce depo-
zitafe, sménarenska Cinnost, poskytovani bankovnich informaci,
obchodovani na vlastni ucet nebo na ucet klienta s devizovymi

hodnotami a se zlatem, pronajem bezpe¢nostnich schranek.

CSOB, a.s. je dcefinou spole¢nosti KBC Bank NV. Obg tyto spole¢nosti maji sidlo
v Belgii v Bruselu. Ceskoslovenska obchodni banka, a.s. piisobi v Ceské republice jako
univerzalni banka, ktera poskytuje sluzby v oblastech, jako jsou financovani zahrani¢niho
obchodu a volnoménové operace s ptisobnosti na ¢eskoslovenském trhu. Tato banka byla
zalozena statem v prosinci roku 1964 a poté v cervnu roku 1999 privatizovana a jejim
majoritnim vlastnikem se tak stala belgickdi KBC Bank. Od roku 2013 je CSOB, a.s.

usporadana do ti1 obchodnich divizi, a to Belgie, Ceska republika a Mezinarodni trhy.

Ceskoslovenské banka, a.s. poskytuje své sluzby Sirokému segmentu klientd, jedna

se o fyzické osoby, malé a sttedni podniky, korporatni a instituciondlni klientelu. Co se
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tyée retailového bankovnictvi v Ceské republice vystupuje pod znackami CSOB a Pos-

tovni spofitelna.

Skupina CSOB je tvofena Bankou a propojenymi spole¢nostmi, jako jsou Hypoteéni
banka, CSOB Pojistovna, CMSS, CSOB Penzijni spole¢nost, CSOB leasing, CSOB
Factoring, Patria Finance a Usetieno.cz. Do produktového portfolia banky vyjma stan-
dartnich bankovnich sluzeb patii také sluzby, jako jsou hypotéky, pojisténi, penzijni

fondy, leasing, factoring a veskeré sluzby spojené s obchodovanim s akciemi.

Generalnim feditelem a piedsedou predstavenstva je John Arthur Hollows. Skupina
CSOB mé4 celkem 8 626 zaméstnancti a 3 831 pobodek, z toho je pouze 225 poboek
banky CSOB.

5.2 Motivacni systém v podniku

Motivaéni systém v podniku CSOB probiha prostiednictvim motivaéniho pro-
gramu — Motor. V rdmci toho programu jsou stanoveny Ctvrtletni plany, které musi kazdy
zaméstnanec plnit, aby dosahnul bonusi. Nazorny pléan je stru¢né znazornény nize v ta-
bulce ¢. 1. Zaméstnanci ziskavaji body za urcity objem ¢i pocet prodanych produktd. Ci-
lovy pocet bodil pro ziskani bonusi je u klientskych pracovnikii nastaven na 4 800 bodu
za jedno ctvrtleti. 4 800 bodl tedy znamend, Ze zaméstnanec na 100 % plni plan. V pii-
padé ze zaméstnanec ziska vice bodu, tedy bude plnit nad ramec planu, jeho bonusy se
zvysuji ovSem pouze do hranice 120 % plnéni planu. Za okolnosti, Ze zaméstnanec plni

plan nad 120 %, jiZ odménén navic neni.

Tabulka 1: Motivacni systém - Motor

Kategorie  Metrika Body/1 K¢ Odména za Odména za Odména za
nebo 1 ks 1 kus 1000 K¢ 100 000 K¢
Hypoteky objem 0,0011 - - 110
Financovani | o0y 0,0025 - i 250
Investice objem 40 ) ) )
Uety ks 85 85 . .
DIGI ks 50 50 i .
Pojisténi objem 0,03 - 30 ;

Zdroj: Vlastni data
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Zaméstnavatel k motivovani pracovnikii dale vyuziva rizné soutéze. Za zminku
stoji naptiklad celoroéni soutdz Sampion Retailu, kde je motivace zaméfena na ocenéni
obchodni vykonnosti ve vybrané oblasti prodeje. Soutéz probiha cely rok a kazdé Ctvrtleti
se vyhlasuje vitéz. Vitézny zaméstnanec za Ctvrtleti dostane az 9 000 bodi do Cafeterie.
Zaméstnanec umistény na druhém misté pak 8 000 bodi do Cafeterie a tak dale az do

dvanactého mista, kde zaméstnanec dostava 4 000 bodu téz do Cafeterie.

Dalsi soutéz, kterou stoji za to zminit, je Bankopojistovak Retailu. Zde je cilem
motivovat zaméstnance k prodeji pojistovacich produktl a jako motivace je zde odména

zajezd k mofti az pro 27 vyhercii.

Posledni soutézi je CSOB Leasing, ktera ma motivovat zaméstnance k prodeji au-
topijcek. Za kazdy obchod ziské zaméstnanec palivovou kartu v hodnoté 500 K¢&. Maxi-

malni ¢astka, kterou miize zaméstnanec ziskat je az 20 000 K¢.
5.3 Systém odmérnovani v podniku

V systému odmétiovani v podniku CSOB, a.s. jsou vyuZivany fixni odmény, vari-

abilni odmény a zaméstnanecké benefity.
5.3.1 Fixni odménovani

Zaméstnanci jsou V podniku odménovani na zakladé zakladni (Casové) mzdy.
Soucasti fixni odmény jsou také ptiplatky. Za vykonanou praci piislusi zaméstnanci za-
kladni mzda. U tarifnich zamé&stnancii se tato mzda stanovi formou mzdového vyméru
a U mimotarifnich zameéstnancti (manazeri) se stanovi formou smluvni mzdy dle mana-
zerské smlouvy. Pro v§echny zaméstnance ¢ini minimalni vySe zékladni mzdy 22 000 K¢.
Mzdy se v podniku vyplaceji zpravidla vzdy k 10. dni v mésici. Piiplatky ke mzdé jsou
nadstavbou zakladni mzdy pti splnéni zakonnych podminek nebo podminek stanovenych
zaméstnavatelem, jejich vySe je uvedena nize v tabulce €. 2. Jedna se 0 procentudlni vy-

mér z primérného vydélku za hodinu.
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Tabulka 2: Druhy priplatki

Druh priplatku Zakonna vySe Nad zakonna vyse Priplatek celkem
Nocni smény 10 % = 10%
Odpoledni smeény - 25 Ké&/hod. 25 Ké&/hod.
Piescas 25 % 10 % 35 %
Vikend 10 % 40 % 50 %
Svatky 100 % - 100 %

Zdroj: Vlastni data

Spole¢nost poskytuje také mimoradné mzdové priplatky, kterymi ocefiuje speci-

fické nebo dodatecné pozadavky na praci zaméstnance.
Priplatek za zastupovani

Lze jej ptiznat zaméstnanci, ktery zastupuje ¢innost jiného zaméstnance, av§ak mini-
maln¢ po dobu ¢tyt tydnti. Ptislusi mu ve vysi az 30 % mésicni zakladni mzdy zastupo-

vaného zaméstnance ovSem s ohledem na rozsah vykonavané prace.
Priplatek za vedeni pracovni skupiny nebo tymu

Tento piiplatek miize ziskat zaméstnanec, ktery je povéfeny vedenim tymu a nema
vedeni v popisu své pracovni pozice. Tento piiplatek se pohybuje ve vysi od 1 000 K¢ do
4 000 K¢ mésicné.

Rizikovy priplatek

Vyplaci se zamé&stnancim, kteti pti vykonu prace disponuji se svéfenymi hodnotami.

Jedna se 0 ptiplatek v rozmezi od 800 K¢ az 3 000 K¢.
Stabiliza¢ni priplatek

Zaméstnancim, ktefi pracuji na tarifnich pobockach v obchodnich centrech na retai-
lovych pozicich s nerovnomérnym pracovnim reZimem, je poskytnut stabilizacni pfipla-

tek ve vysi 3 000 K¢ za mésic.
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5.3.2 Variabilni odménovani

Do variabilni slozky mzdy spadaji v podniku CSOB, a.s. bonusy a odmény.
Bonusy

Jedna se 0 nenarokovanou slozku mzdy, kterou mize zaméstnanec ziskat na zaklade
rozhodnuti zaméstnavatele. Tyto bonusy jsou vyplaceny zaméstnanctim ro¢n¢ zpravidla
se mzdou za mésic duben. Podnik také umoznuje U vybranych pozic poskytovat mésic¢ni
nebo Ctvrtletni zdlohy na ro¢ni bonus. Vychozi vyse rocniho bonusu v ptipadé Zze zamést-

nanec plni 100 % klicovych ukazatelti vykonu ¢ini 20 % ze mzdy.
Odmény

Odmeény jsou mzdova plnéni, kterd podnik poskytuje svym zaméstnancim za splnéni
mimofadné vyznamnych pracovnich tkoll a za jiné pracovni zasluhy nebo vykonnost
a kvalitu prace. Spole¢nost CSOB, a.s. disponuje étyimi fondy, z nichZ vyplaci odmény.
Jedna se 0 A-fond, B-fond, C-fond a E-fond a zahrnuji odmény, jako jsou jubilea, socialni
vypomoc, projektové odmény, odmény za doporuceni kandidéta, nepenézni plnéni ze

soutézi a zvyhodnéni.
5.3.3 Zaméstnanecké benefity

Na zéklad€ rozhovoru s manazerkou pobocky byly zjiStény nasledujici benefity,

které spole¢nost CSOB, a.s. nabizi svym zaméstnanctim.
Finan¢ni prispévky
Zameéstnanci podniku mohou vyuzit bud’ finan¢ni ptispévek na penzijni ptipojis-

téni, nebo prispévek na Zivotni pojisténi. Zaméstnavatel ptispiva nasledovné u obou va-

riant:
400 K¢ pti mé&sicnim piispeévku zaméstnance ve vysi 400 K¢ az 499 K¢
500 K¢ pfi mési¢nim piispévku zaméstnance ve vysi 500 K¢ az 599 K¢
600 K¢ pfi mésicnim piispévku zaméstnance ve vysi 600 K¢ a vice K¢

Dal8im finan¢nim pfispévkem je kompenzace za BYOD (Bring Your Own Device),
ktery kompenzuje pouZivani soukromého telefonu pro sluZzebni ucely. Hovotime zde

0 castce 1 000 K¢.
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Dny volna

Podnik déle nabizi svym zaméstnancim dovolenou v délce 5 tydnii. To znamena
0 1 tyden nad ramec zékladni vyméry dovolené dle Zakoniku prace. Navic poskytuje také
5 dni tzv. Sick days a 3 dny Care days. Zamé&stnanci mohou také vyuzit dovolenou v po-

dob¢ Sabbatical, a to 3 nebo 4 tydny volna s poskytnutim minimalni mzdy.

Zvyhodnéné produkty CSOB

v

Co se ty¢e zvyhodnénych produktt banky, tak se hlavné jednéa 0 vyhodné;jsi tiroceni
u hypoték, uvéra ale také tfeba na spoticich uctech, kde ma zaméstnanec tirokovou sazbu
1 % p. a. do 250 000 K¢. Coz je 0 0,6 % vice nez banka nabizi svym klientim. Podilové
fondy a investice podnik poskytuje zaméstnanciim bez vstupnich poplatki. U pojistova-
cich produktti jsou pak slevy napf. U pojisténi vozidla a pojisténi domacnosti (35 % sleva)

nebo pojisténi internetovych rizik a cestovni pojisténi (30 % sleva).
Slevové nabidky tietich stran

Banka spolupracuje s mnoha tetimi stranami a zfidila tak mnoho slev pro své za-
meéstnance. Za zminku zde urcité stoji sleva na naftu 3,20 K¢&/litr a benzin 2,50 Ké/litr

prostfednictvim palivové karty — Benzina Tank karta benefit.
Cafeteria

Podnik poskytuje zaméstnancim CSOB do systému Cafeterie 675 bodii za kazdy
odpracovany mésic. Celkové si pfijdou zaméstnanci na 8§ 100 bodl ro¢né, coz je v pre-

poctu na koruny téz 8 100 K¢&.
Stravenky

Velmi oblibenym benefitem jsou také stravenky. Hodnota jedné stravenky je
110 K¢, pficemz 84 K¢ prispiva zaméstnavatel a 26 K¢ zamé&stnanec. Stravenky jsou nyni

Vv podobé e-stravenek, tedy bezkontaktni platebni karty.
Multisport karta

V rdmci zaméstnaneckych benefitii poskytovanych spole¢nosti si mize zaméstna-
nec zvolit Multisport kartu za cenu 550 K¢ za mésic, ktera mu kazdy den umoznuje jeden

volny vstup do vice nez 2 400 sportovnich a relaxacnich zafizeni.

39



5.4 Dotaznikové Setreni

5.4.1 Ziskavani informaci

Jak jiz bylo zminéno, dotaznikové Setfeni prob&hlo ve spole¢nosti CSOB, a.s. v od-
vétvi retailového bankovnictvi. Vyzkum probihal v jiznich Cechach na Bud&jovicku, Té-
borsku a Pisecku. Jednotlivé pobo¢ky banky se shlukuji a tvoti tzv. ,,HUB*“. HUB Budg¢-
jovicko tvofi 64 zaméstnanc, HUB Téborsko 57 zaméstnancti a HUB Pisecko 56 za-
méstnancu. Celkem bylo tedy rozeslano 177 dotaznikt v elektronické podob¢ a vraceno
jich bylo 156. Navratnost tak ¢inila 88 %. Do prizkumu jsou zahrnuty rtizné pracovni
pozice Vv oblasti retailového bankovnictvi, tak aby byla zjisténa co nejvyssi vypovidaci
hodnota. Dotaznik byl zaméten na tii zakladni oblasti, a sice zakladni identifika¢ni udaje,

motivace a odménovani.

V grafu €. 1 1ze vidét, ze v CSOB, a.s. v jiznich Cechéch na Budéjovicku, Taborsku

a Pisecku se z¢astnily vyzkumu pfevazné zeny, které tvoii 75 % dotazovanych. Pouhych

na retailovych pobockéch pracuji pfevazné Zeny.

Graf 1: Pohlavi respondentii

Pohlavi

23%

Zena

Muz

77%

Zdroj: Vlastni data

Ve vybérovém vzorku je dle grafu €. 2 vidét, Ze nejvice dotazovanych bylo ve veéku
do 30 let. Jedna se tak 0 nejvyssi Cetnost respondenttl, a to 37 %. Dalsi nejvyssi Cetnost
ma veékova kategorie 41-50 let. Tato kategorie tvoti 27 % respondentl. S tfeti nejvyssi

cetnosti se zUcCastnili zaméstnanci, kteti tvofi v€kovou kategorii 31-40 let, ti pfedstavuji
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18 %. Poté zaméstnanci ve véku od 51-60 let, kteti zastupuji 14 % a nejmensi ¢ast v pod-

niku, tedy 4 %, zastupuji zaméstnanci ve véku nad 61 let.

Graf 2: Respondenti dle vékové kategorie

Vékova kategorie
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Do 30 let 31-40 let 41-50 let 51-60 let Nad 61 let

Zdroj: Vlastni data

V grafu ¢. 3 miizeme vidét, Ze nejvetsi zastoupeni tvoii zaméstnanci se stitednim vzde-
lanim s maturitou, tito respondenti piedstavuji 51 %. Nasledné jsou zaméstnanci S Vyso-
koskolskym vzdé€lanim, jez zastupuji 44 %. Jiz méné Cetnou skupinu s 5 % pak tvofi za-
méstnanci s vy$§im odbornym vzdélanim. Zadny z respondentti nemé zakladni a stfedni
vzdélani s vyuénim listem.

Graf 3: Vzdélani respondentii

vv/s rd ’

Nejvyssi dosazené vzdélani

0% 0%

= Zakladni

= Stredoskolské bez maturity
= Stfedoskolské s maturitou
= Vyssi odborné

= Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni data
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5.4.2 Vysledky dotaznikového Setreni

1. Jak dlouho jiz pracujete v podniku?

Z grafu ¢. 4 Ize usoudit, ze valna vétSina dotazovanych zaméstnanci v podniku pra-
cuje 1-5 let (42 %). Druhou pomérné ¢etnou skupinu tvoii zaméstnanci, kteti v podniku
plsobi jiz 16 let a vice (27 %). Poté nésleduji zaméstnanci, kteti jsou v podniku méné nez
1rok (11 %) av posledni fadé nejmensi Cast tvoii zaméstnanci s dobou pusobnosti
6-10 let a 11-15 let se stejnym procentualnim pomérem 10 %. Z té€chto zjisténych infor-
maci Ize vyvodit usudek, Zze v podniku dochéazi k pomérné casté fluktuaci pracovniki,
ktera mtize byt vyvolana riznymi divody.

Graf 4: Délka zaméstnani respondentii v podniku

Délka zaméstnani
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Zdroj: Vlastni data
2. Jak dlouho planujete pracovat v této spole¢nosti?

Z nize uvedeného grafu €. 5 je zfejmé, Ze respondenti sami nevi, jak dlouho by chtéli
vV daném podniku setrvat. Odpovédi byly celkem totozné vyjma odpovédi “Nevim*, kte-
rou uvedlo 38 % respondentl. Poté 22 % respondentii uvedlo odpovéd, Ze planuji zistat
v podniku po dobu 10 let a vice. Nasledné 21 % z nich vybralo odpovéd’ 4-10 let a 19 %
uvadi, ze planuje zustat v podniku pouze 1-3 roky. Tato otazka méla nepiimo zjistit, zda
jsou respondenti v podniku spokojeni. V tomto pfipad¢ je vidét, ze tomu tak upIné neni,
a proto by bylo potieba, aby dany podnik zménil mySleni respondentli z odpovédi ,,Ne-

vim* alesponi na odpovéd’ ,,10 let a vice™.
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Graf 5: Planovanda doba setrvani respondentii v podniku

Planovana doba setrvani zameéstnancl v
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Zdroj: Vlastni data
3. Jaka je VaSe pracovni pozice?

Nasledujici graf ¢. 6 predstavuje, jaké pozice zaméstnanci v podniku vykonavaji. Je
zietelné vidét, ze valna vétSina dotazovanych zaméstnancii pracuje jako klientsky pracov-
nik (42 %). Dale 22 % respondenttii zastupuje V podniku pozici premium bankéie. 12 %
z dotazovanych zaméstnancii pracuje jako specialista konkrétnich sluzeb, jako jsou tveéry,
investice a pojisténi. Nasleduje pracovni pozice manazera poboc¢ky (10 %), pokladnik
(7 %) a bankéft pro podnikatele (5 %). Nejmén¢ Castou pozici predstavuje manazer HUBu
(1 %), coz je ztejmé, kdyz vyzkum probihal pouze ve ttech HUBech.

Graf 6. Respondenti dle pracovni pozice

Pozice zaméstnancu

Manazer HUBuU :l

Manazer pobocky :|
Premium bankér
Bankér pro podnikatele :|
Specialista :
Pokladnik

Klientsky pracovnik

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Zdroj: Vlastni data
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4. Proé jste se rozhodl/a pracovat pravé ve spole¢nosti CSOB, a.s.?

Tato otazka byla polozena tak, ze bylo mozné vybirat z vice jak jedné odpovédi.
Otazka méla za ukol zjistit, co je hlavnim divodem respondentii, ze pracuji praveé v tomto
podniku a ne v jiném. Duvodd, pro¢ respondenti pracuji pravé pro tuto firmu, je mnoho.
Jak si Ize vSimnout v grafu ¢. 7, tak 51 % respondentd uvedlo, ze primarnim diivodem je
dobra povést spolecnosti. Dale 40 % respondentli uvedlo moznost kariérniho ristu, 36 %
respondentt lokalitu prace, 29 % respondentll jistotu zamé&stnani, 28 % respondentl na-
bidku benefiti, 27 % respondentll, Ze jim tento podnik doporucili znami a 25 % respon-
dentli uvedlo finan¢ni ohodnoceni. Pouze 24 % dotazovanych zaméstnanct uvadi jako
svij divod pracovni kolektiv a 7 % respondentii uvadi jinou odpovéd’. Mezi jiné moz-
nosti uvadéli respondenti odpovédi, jako jsou moznost zkraceného ivazku, prestizni za-

meéstnani, aktudlni nabidka prace a Ze je tato prace bavi.

Graf 7: Divod, proc respondenti pracuji pravé v tomto podniku
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Zdroj: Vlastni data

5. Jste v souc¢asné dobé v praci spokojen/a?

Nize uvedeny graf ¢. 8 reprezentuje spokojenost s pracovnim mistem. Lze z n&j vy-
Cist, ze prevazna skupina zaméstnancii je se svou praci spokojena, jedna se celkové
0 85 % odpovidajicich pracovniki. Zbytek dotazovanych zaméstnanct tedy 15 % nejsou

spokojeni. Ze ziskanych dotaznikovych dat se da usoudit, ze méné spokojenéjsi jsou zeny

oproti muzim, coZz mize byt ale zpiisobeno tim, Ze v podniku pracuji pfevazné Zeny.
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Graf 8: Spokojenost respondentii s praci
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Zdroj: Vlastni data
6. Zarad’te, jak vnimate nasledujici uvedené faktory

Otazka tykajici se volby dulezitosti daného faktoru méla za ukol zjistit, zda Ize prefe-
rence a chovani zaméstnanci podniku piirovnat k Herzbergové motivaéni teorii. Z vy-
sledkd, které zobrazuje graf ¢. 9 1ze vyvodit zavér, ze podstata této teorie byla naplnéna.
Jak jiz bylo zminéno v teoretické ¢asti prace, tak Herzbergova teorie motivace rozdéluje
faktory na motivujici a udrzovaci. U této otazky mél kazdy z respondentli moznost U jed-
notlivych faktori urcit, zda se U n¢j jedna 0 motivujici faktor, ¢i spise udrzovaci faktor.
Herzberg fadi mezi udrzovaci faktory mzdu, jistotu prace, pracovni podminky a vztahy
na pracovisti. Z vysledku ale jasné plyne, Ze pro respondenty jsou tyto faktory spiSe mo-
tivujici. Dale Herzberg fadi mezi motivujici faktory moznost povyseni, uspéch a uznani.
Na zakladé vysledku muzeme vidét, Ze tyto faktory respondenti vnimaji stejné€, ovSem
vyjimkou je moZnost povyseni, kterou zaméstnanci vidi spise jako udrzovaci faktor. Za-
vérem lze tak fict, Ze ve vybérovém vzorku jsou zastoupeny jiné motivacni a udrzovaci

faktory, nez je uvadeél ve studii Herzberg.
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Graf 9: Vnimdani faktorii respondenty
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Zdroj: Vlastni data

7. Co Vas nejvice motivuje?

A4 r

Z grafu €. 10 lze vidét, Ze 35 % respondentd motivuje K vy$sim pracovnim vykontim
mzda. Dalsi nejobsahlejsi kategorii jsou kolegové. Tuto odpovéd’ vybralo 27 % dotazo-
vanych zaméstnanctl. 18 % respondentl zase uvadi jako motivaci manaZera, 8 % respon-
dentli zaméstnanecké benefity a 7 % respondentt uvedlo jinou odpovéd’. Mezi jinymi od-
povéd'mi se vyskytovaly motivace typu, Ze respondenty prace bavi, maji cile byt nejlepsi
a nechtéji byt na poslednich mistech v hodnoticich tabulkéch. Pouhych 5 % dotazovych

zaméstnancl uvadi, Ze je motivuje kariéra.

Graf 10: Motivace respondentii
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Zdroj: Vlastni data
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8. Jste spokojen/a se svou sou¢asnou mzdou?

V grafu ¢. 11 je ziejmé, Ze zaméstnanci se d€li na dvé skupiny. Jedna z nich je
spokojena s vysi jejich mzdy a druha zase nespokojena. Tato spokojenost a nespokoje-
nost je zde ovlivnéna pracovni pozici, kterou konkrétni zaméstnanec vykonava. Odpovéd’
ano zvolilo v dotazniku pouze 14 % pracovniki, coz je nejméné Cetna odpoveéd’. Moznost
spiSe ano je nejcetnéjsi odpoveéd’ a zvolilo ji 51 % dotazovanych zaméstnancii. Odpoved’
spiSe ne zvolilo 18 % pracovnikl a odpoveéd ne zbylych 17 % respondentii. Dle priazkumu

Jjsou se svou mzdou nejméné spokojeni zaméstnanci, ktefi jsou v podniku krat$i dobu jak
1 rok.

Graf 11: Spokojenost respondentii se mzdou
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Zdroj: Vlastni data
9. Jste spokojen/a se sou¢asnou nabidkou benefitu?
Nasledujici graf €. 12 reprezentuje spokojenost zaméstnanct s nabidkou benefiti, kte-
rou jim podnik nabizi. Zde lze vidét, Ze drtiva vétSina je s benefity spolecnosti spokojena.
Jedna se celkové 0 86 % zaméstnanci. Celkové pouhych 14 % uvadi nespokojenost. Dle

mého nazoru a celkového priazkumu podniku Ize konstatovat, Ze tento podnik disponuje

s opravdu velkou skdlou benefitt.
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Graf 12: Spokojenost respondentii s benefity
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Zdroj: Vlastni data

10. Existuje v podniku moZnost odmény za praci navic?

Nize zobrazeny graf piedstavuje odpovédi, které se tykaji toho, zda podnik odménuje
své pracovniky v ptipad¢€, ze piekroc¢i nastaveny plan. VétSina zaméstnancd, a sice 64 %
uvadi, Ze jsou odménovani za praci navic. 23 % respondentti vS§ak odménovani pti pie-
kroceni planu nejsou. Zbyla ¢ast zaméstnanct, tedy 13 %, si neni téchto odmén védoma.

Graf 13:Existence odmény respondentiim za prekroceni planu

Moznost odmény za praci navic
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Zdroj: Vlastni data
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11. Byli byste ochotni délat praci nad ramec VaSich povinnosti v piipadé, Ze Vam

zajisti dodate¢nou odménu?

Tato otazka byla poloZena z toho diivodu, Ze bylo zapotiebi zjistit, zda by byly za-
meéstnanci ochotni zvysit svou produktivitu, kdyby jim zaméstnavatel za to poskytl doda-
teCnou odménu. Z grafu €. 14, ktery je niZze zobrazeny, 1ze naprosto jasn¢ vidét, ze téméert
vSichni dotazovani zaméstnanci by svou produktivitu zvysili. Jedna se celkové 0 89 %
respondentll. Zbyla vyrazné niZsi skupina 12 % respondentii by sviij vykon jiz nezvySo-

vala. Dle ziskanych informaci se jednd hlavné 0 manaZery pobocek a premium bankéte.

Graf 14: Ochota respondentii piekracovat plan
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Zdroj: Vlastni data

12.Co by Vas motivovalo k tomu, abyste pracovali nad ramec svych po-

vinnosti?

Tato otazka navazuje na tu pfedchozi a mé za tkol zjistit, co pfesné by bylo hnacim
motorem pro vyssi produktivitu zaméstnancti. Nejcetnéjs$i odpovédi zde byla mzda, kte-
rou oznacilo 63 % respondentii. Poté jiz nizSich hodnot dosahovala odpovéd’ pochvala
a uznani (14 %), benefity (10 %) a odpovéd’ jina (8 %). Mezi jinymi moznostmi se vy-
skytovaly odpovédi typu smysluplnost prace, zmeéna nadiizeného, nebo Ze respondent

odvadi vice prace jiz ted’. Posledni a nejméné ¢etna odpovéd’ je kariérni postup (4 %).
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Graf 15: Faktory, které by respondenty motivovaly prekrocit plan

Co by zaméstnance motivovalo pracovat nad
ramec povinnosti

Kariérni postup
Jind
Benefity

Pochvala a uznani

11k

Penize

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
Zdroj: Vlastni data
13. Co Vam v podniku nejvice chybi?

Z nésledujiciho grafu €. 16 je vidét, Ze nejcastéj$i odpovedi na otdzku, co zaméestnan-
cum v podniku nejvice chybi, je vy$$i mzdové ohodnoceni. Takto odpovédélo 63 % re-
spondentll. Dals§i pomé&rné ¢etnou odpovédi jsou jazykové kurzy, které by uvitalo 36 %
zaméstnancu a tieti nejcastéjs$i odpovédi, kterou uvedlo 29 % pracovnikd, je odména za
praci navic. Poté nasleduji odpovédi jako lepsi pracovni prostiedi (23 %), 13. mzda
(17 %), zaméstnanecké akcie (17 %), podil na zisku (17 %), rozsifeni benefita (15 %),
zpétna vazba od manazera (14 %), profesni rozvoj (13 %) a jiné (6 %). Mezi jinymi od-
povéd’'mi by zaméstnanci uvitali naptiklad pfispévek na oSaceni nebo flexibilni pracovni

dobu. Pouze 5 % respondentti v podniku nic nechybi a jsou spokojeni.
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Graf 16 Co respondentiim Vv podniku chybi
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14. Je pro Vas vyznamné€jsi hmotna nebo nehmotna motivace?

Z tohoto grafu ¢. 17 je na prvni pohled zietelné vidét, ze drtiva vétSina respondentd,
celkové 85 %, upiednostituje hmotnou odménu pied nehmotnou. Z toho 53 % dotazova-
nych zde zvolilo odpovéd’ spiSe hmotna a zbylych 32 % respondentli pouze hmotna. Ne-
hmotnou odménu uptednostituje celkové pouhych 16 % z dotazovanych zaméstnanci,
pticemz 13 % z nich uvadi odpovéd’ spiSe nehmotné a mizivé 3 % respondentt se ztotoz-

fuje s odpoveédi nehmotna.

Graf 17:Vyznamnost motivace pro respondenty
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15. Jaké benefity jsou pro Vas nejdileZitéjsi?

Otazka tykajici se dulezitosti benefitl byla polozena tak, aby bylo zjisténo, které
z uvedenych benefitli zaméstnanci nejvice upfednostiiuji. Graf €. 18 ukazuje, Ze nejobli-
bengj$im benefitem je mzda, kterou uvedlo 81 % dotazovanych pracovnikii. V tésném
poradi se na druhém misté v oblibenosti umistily prémie a bonusy, které¢ uvedlo 78 %
respondentt. Tteti misto obsadily dny volna se zastoupenim 69 % respondentd. Nasledu-
jici potadi oblibenosti benefitu jsou stravenky (65 %), Cafeterie (58 %), finan¢ni pii-
spévky zaméstnavatele (51 %), dobré pracovni prosttedi (47 %), pochvala a uznani od
manazera (47 %), vyhodné produkty banky (21 %), podil na zisku (9 %), Multisport karta
(9 %) a zaméstnanecké akcie (3 %). Moznost volby jiné alternativy zde zadny z respon-
dentl nevyuzil. Z téchto informaci 1ze vyvodit, Ze zaméstnanci v podniku spiSe upied-
nostiuji pené¢zni odmeény, jako je pravé mzda, prémie ¢i bonusy.

Graf 18: Nejdiilezitéjsi benefity pro respondenty
Nejdllezitéjsi benefity

Jinad
Zaméstnanecké akcie M
Multisport karta

Podil na zisku

Vyhodné produkty banky

|

Pochvala a uzndni od manazera |
Dobré pracovni prostredi ]
Financni prispévky zaméstnavatele ]
Cafeterie ]

Stravenky ]

Dny volna |

Prémie, bonusy ]
Mzda ]

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

. . . s . . Zdroj: Vlastni dat
16. Co Vas v podniku nejvice demotivuje? ro): Viastt cata

Tento graf ¢. 19 zobrazuje faktory, které respondenty demotivuji. Jako nejvice demo-
tivujici zde zaméstnanci uvadéli nizkou mzdu. Tuto moznost oznacilo 53 % respondenti.
Dalsim demotivujicim faktorem je Spatna informovanost, kterou zvolilo 35 % dotazova-
nych. Nasledné jako tieti nejvice demotivujici faktor se umistila pracovni doba, kterou
uvadi 33 % pracovnikd. Obecné nejméné demotivujici faktory, které zaméstnanci uva-
déli, zahrnuji pouhych 5 % z dotazovanych zaméstnancii a jedna se 0 nadbytek a nesro-
zumitelnost predpisii, mnoho priorit a velky natlak na vykon ¢i nefunk¢nost pocitacovych

systému. Dalsi nejméné demotivujici faktor je odpoveédnost (6 %) a nemoznost dalsiho
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vzdélani (7 %). Zde byl tedy zjistén fakt, ze vice jak polovina z dotazovanych zamést-
nanca neni spokojena s jejich mzdou. Z analyzy dat bylo dale zjisténo, ze s timto fakto-
rem nejsou spokojeni prevazné zamestnanci, ktetfi vykonavaji pozici klientského pracov-
nika a pokladni.

Graf 19: Demotivace respondentii

Demotivace zaméstmancu

Jind I
Odpovédnost T
NemozZnost dalsiho vzdélavani T
Nemoznost kariérniho ristu ]
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Spatné vztahy s nadfizenym Il

Spatné vztahy na pracovisti ]

Spatné pracovni prostiedi ]

Nespravedlivé zachazeni

Pracovni doba ]

Spatnd informovanost |

Nizka mzda ]
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Zdroj: Vlastni data
17. Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim a vybavenim na Vasem pracovisti?

Zde mizeme respondenty zase rozdélit na dvé skupiny. Na zaméstnance, kteti jsou
spokojeni se svym pracovnim prostfedim, a zaméstnance, kteti nikoliv. Ve zobrazeném
grafu €. 20 Ize vidét, ze valné vétSina respondenti, celkoveé 81 % z nich, je spokojena ¢i
spiSe spokojena s pracovnim prostfedim a vybavenim pracovisté. Zbylych 19 % pak spiSe
nespokojena nebo nespokojena. Vesmes lze tak konstatovat, Ze pracovni prostfedni je

V podniku na dobré Urovni.
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Graf 20:Spokojenost respondentii S pracovnim prostredim

Spokojenost zaméstnancl s pracovnim
prostfedim

1%

= Ano
= SpiSe ano
= Spise ne

= Ne

Zdroj: Vlastni data

18. Preferujete zvySeni mzdy pred zaméstnaneckymi benefity?

Tato otazka byla polozena zdmérné¢ s cilem zjistit, zda je lepsi odménovat zamést-
nance pomoci benefitd ¢i spiSe penézni formou. Zde opravdu drtiva vétSina respondentd,
celkové se jedna 0 96 %, uvadi, Ze preferuje zvysit mzdu pied zaméstnaneckymi benefity.
71 % dotazovanych zaméstnancti uvedlo piimo odpovéd ano, 25 % respondentl spise
ano a pouze 4 % z dotazovanych spiSe ne. Pfimou odpovéd’ ne, nezvolil zadny z dotazo-

vanych.

Graf 21:Volba respondentii mezi vy$si mzdou a benefity

Preference zvySeni mzdy pred benefity

0%

= Ano
= Spise ano
= Spise ne

= Ne

Zdroj: Vlastni data

54



19. Chcete dosahnout vyssi pracovni pozice, nez kterou vykonavate nyni?

Jako dal$i v pofadi byla polozena otazka tykajici se touhy kariérné rtst. Jak si lze
povSimnout v grafu ¢. 22, tak vétSina zamé&stnanct z vybérového vzorku, tedy 60 % re-

spondentll, je motivovana kariérné rust. 40 % z dotazovanych tuto motivaci v§ak nema.

Graf 22: Respondenti a jejich motivace kariérné rist

Motivace kariérné rust

40%
Ano

Ne
60%

Zdroj: Vlastni data

20. Stanovte poradi dle preferenci od 1 do 10, co na Vasi praci nejvice upred-

nostiujete.

V této otdzce méli zaméstnanci za kol setadit nasledujici faktory dle jejich prefe-
renci. K dispozici méli body od 1 do 10, pficemZ 1 bod znamena nejméné preferovany
faktor a 10 bodu zase naopak nejvice preferovany faktor. Po celkové analyze si lze nize
v grafu ¢. 23 vSimnout, ze nejvice bodi ziskala mzda, ktera se tak umistila na prvnim
misté v preferencni stupnici se souctem 8,8 bodu. Dale se na druhém misté umistily za-
meéstnanecké benefity, které obdrzely 6,8 bodi atieti misto zaujimaji kolegové
s 6,5 body. Naopak nejméné preferovanymi faktory zaujimajici posledni misto v prefe-
ren¢ni stupnici jsou odpovédnost, pravomoc a podileni se na chodu vedeni spole¢nosti
spolu s moznosti se vzdélavat a rozvijet. Oba tyto faktory disponuji s 3 body. Nasledu;ji
pracovni podminky, které obdrzely celkem 4,7 bodu a jsou tak také jedny z méné prefe-

rovanych faktord.
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Graf 23: Preferencni stupnice dle respondentii
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Zdroj: Vlastni data

21. V jakém rozmezi se pohybuje vySe Vasi Cisté mzdy?

Dalsi otazka zjistovala ptibliznou vysi ¢isté mzdy respondentti. Rozdélila tak respon-
denty do Sesti skupin. V grafu ¢. 24 mizeme vidét, ze nejcastéjsi vyse Cisté mzdy je v roz-
mezi 20 001 K¢& — 25 000 K¢&. Tuto mzdu pobira 37 % dotazovanych zaméstnanci. Dle
analyzy vysledkl se jedn4d 0 zaméstnance, kteti zastdvaji v podniku funkci klientského
pracovnika. Poté je procentudlni zastoupeni mezd podobné. 17 % respondent pobira
mzdu ve vysi 25 001 K¢ — 30 000 K¢, 14 % zaméstnancti ve vysi v rozmezi 30 001 —
35 000 K¢&. Nasledné s niz§im zastoupenim jsou zaméstnanci, ktefi disponuji se mzdou
v rozmezi 35 001 — 40 000 K¢ a nejmensi zastoupeni tvoii pracovnici, kteti pobiraji mzdu
ve vysi do 20 000 K¢ (10 %) a nad 40 001 K¢ (10 %). Na zaklad¢ ziskanych dat Ize ficl,
ze Cistou mzdu do vyse 20 000 K¢ pobiraji zamé&stnanci, ktefi jsou v podniku po dobu
kratsi jak 1 rok. Z tohoto faktu mtizeme také usoudit, Ze je zaméstnancim v podniku po

jejich zapracovani mzda zvySovana.
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Graf 24: Vyse cisté mzdy respondentii

Vyse mzdy

= Do 20 000 K¢
= 20 001 K¢E-25 000 K¢
= = 25001 K¢ - 30 000 K¢

30001 K-35 000 K¢

14%
= 35001 K¢-40 000 K¢

= 40 001 K¢ a vice

Zdroj: Vlastni data

22. Ktera z nasledujicich oblasti je dle Vas problematicka?

V grafu €. 25 jsou zobrazeny problematické oblasti dle respondentii. 44 % zamést-
nancu se zde naklonilo odpovédi, Ze problémovou oblast v podniku pfedstavuje piede-
v8im styl fizeni. Nasledujicich 27 % respondentli nikde Zadny problém nevidi a 11 %
respondenttl uvadi jinou odpovéd’. Mezi jinymi moznostmi byla nej¢astéji zminéna pro-
blémova oblast tykajici se informovanosti, velkého chaosu a natlaku na vykon. Pak na-
sledovali oblasti se stejnym procentualnim zastoupenim respondentt, a sice 9 %. Jedna

se 0 oblast vztahy na pracovisti a pracovni prostiedi.

Graf 25: Problematické oblasti dle respondentii
Problematické oblasti
Pracovni prostredi

Vztahy na pracovisti

Jinad

Z4dna

Styl fizeni
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Zdroj: Vlastni data
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23. Je néco, co byste na systému odménovani a motivace v podniku zménil/a?

Néco, co Vam chybi, nebo néco, s ¢im nejste spokojen/a?

Bylo zapotiebi zjistit individualni nazory jednotlivych zaméstnanci. Proto byla po-
sledni otazka oteviena a polozZena tak, aby se zaméestnanci mohli vyjadrit a celkové po-
psat, co se jim na systému motivace a odménovani v podniku nelibi. Posledni nize uve-
deny graf ¢. 26 zobrazuje nejcetnéjsi odpoveédi, které zaméstnanci uvadeéli. Vétsina re-
spondentd, tj. 30 %, uvedlo, Ze by na systému motivace a odménovani nic neménilo nebo
ze nevi, co by zménili. 22 % dotazovanych zaméstnancl napsalo, Ze nejsou spokojeni
s odménovanim. Uvadi, ze mzda neodpovida naroc¢nosti a znalostem jejich prace a ze se
tak nejedna o spravedlivé ohodnoceni. Dalsi casta zminka, kterou respondenti uvadeéli, se
tykala Spatného motivacniho programu. Tento fakt zminilo 18 % zamé&stnancti. Respon-
dentiim pfijde celkovy motivacni program podniku jako chaoticky a komplikovany. Dle
informaci by uvitali tento program zjednodusit a nechat naptiklad po dobu dvou let stejny,
nikoliv ho, jak je v podniku zvykem, kazdy rok ménit. Dotazovani zaméstnanci, a Sice
7 % z nich, dale uvadéli, ze by piivitali ptispévek na oSaceni. Nasledné jako vytka byl
zminén strop v odménach pii ptekroceni plnéni planu. S touto odpovédi se ztotoziuje 5 %
respondentli. Zminéna byla také zadost 0 jazykové kurzy (4 %), flexibilni pracovni dobu
(4 %) a odmeénu za loajalitu (4 %). Jiz velmi ziidka zminované nespokojenosti byli neu-
stale se ménici podminky (1 %), Spatna informovanost (1 %), véts$i pravomoc manazera
upravovat mzdu (1 %) ¢i pozadavek na moznost pifemény bodi v Cafeterii na penize

(1 %).

Graf 26: Zmény v systému motivace a odmeénovani dle respondentit

Zmeény v systému odmeénovani a motivace
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Zdroj: Vlastni data
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5.4.3 Testovani hypotéz

Zde jsou uvedeny vysledky testovani hypotéz v ramci dvojného tfidéni. Hypotézy
byly stanoveny na zaklad¢ vyzkumnych otazek, které jsou také uvedeny v metodické ¢asti

prace, viz kapitola 4.2. K testovani byl vyuzit Pearsontv chi-kvadrat test.
Otazka ¢. 1: Jak je ovlivnéna touha po kariérnim rastu zaméstnanci?

Na zéklad¢ této vyzkumné otdzky ¢. 1 byla sestavena hypotéza ¢. 1.1 a hypotéza

¢. 1.2. Vysledky a postupy jednotlivych hypotéz jsou uvedeny nize.

Hypotéza ¢. 1.1: Touha po kariérnim ristu zaméstnanci je ovlivnéna pohla-

vim.

Na zaklad¢ ziskanych informaci od respondentii byla sestavena kontingenéni tabulka
¢. 3, viz nize, ktera vyjadiuje vztah mezi touhou po kariérnim rustu a pohlavim. Pro vy-
hodnoceni této hypotézy byla nasledné zkonstruovana tabulka ¢. 4, ktera prezentuje oce-
kavané hodnoty. Poté doslo k vyuziti Chi-kvadrat testu a porovnani hodnoty p-value

s hladinou vyznamnosti, kterd zde byla zvolena ve vysi 5 %.
Tabulka 3: Hypotéza ¢. 1.1 - Namérené hodnoty

Nameétené hodnoty

Chcete dosahnout vyssi pozice?
Pohlavi

Ano Ne Celkem
Zena 70 50 120
Muz 24 12 36
Celkem 94 62 156

Tabulka 4: Hypotéza ¢. 1.2 - Ocekdvané hodnoty

Ocekavané hodnoty

Chcete dosahnout vyssi pozice?

Pohlavi Ano Ne Celkem
Zena 72,31 47,69 120
Muz 21,69 14,31 36
Celkem 94 62 156

Zdroj: Vlastni data

Ho: Touha po kariérnim ristu zaméstnancti nezavisi na jejich pohlavi.

HA: Touha po kariérnim riistu zaméstnancu zavisi na jejich pohlavi.
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x2 =0,80
p-value = 0,370192

Na hladiné vyznamnosti 5 % nulovou hypotézu (H0) 0 nezavislosti jednotlivych

znaki nezamitame. Touha po Kariérnim ristu zaméstnanct neni ovlivnéna pohlavim.
Hypotéza ¢. 1.2: Touha po kariérnim riistu zaméstnanci je ovlivnéna vékem.

Zde byla sestavena kontingen¢ni tabulka ¢. 5 s naméfenymi hodnotami a tabulka ¢.
6 s o¢ekavanymi hodnotami. Tabulky vyjadiuji vztah mezi touhou zaméstnanci kariérné
rust a jejich vékem. Hypotéza byla ovéiena za pomoci Chi-kvadrat testu na hladiné vy-
znamnosti 5 %. Tento test udava podminky, které musi byt pfi testovani hypotéz splnény,
a to ze alesponl 80 % z o¢ekavanych hodnot musi byt vétsi jak 5 a zaroven vsechny hod-
noty musi byt vétsi nez 1. Aby byla splnéna podminka pro test, bylo zapotiebi sloucit
dvé vékové kategorie do jedné.

Tabulka 5: Hypotéza ¢. 1.2 - Namérené hodnoty

Namétené hodnoty
Chcete dosahnout vyssi pozice?

Vek Ano Ne Celkem
Do 30 let 52 7 59
31-40 let 18 10 28
41-50 let 18 24 42
Nad 51 let 6 21 27
Celkem 94 62 156

Zdroj: Vlastni data
Tabulka 6: Hypotéza ¢. 1.2. - Ocekavané hodnoty

Ocekavané hodnoty
Chcete dosahnout vyssi pozice?

Ano Ne Celkem
Do 30 let 35,55 23,45 59
31-40 let 16,87 11,13 28
41-50 let 25,31 16,69 42
Nad 51 let 16,27 10,73 27
Celkem 94 62 156

Zdroj: Vlastni data

Ho: Touha po kariérnim ristu zaméstnancti nezavisi na jejich véku.

HA: Touha po kariérnim ristu zaméstnanci zavisi na jejich veku.
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12 = 40,96
p-value = 6,67629e™%°

Na hladin€ vyznamnosti 5 % nulovou hypotézu HO 0 nezavislosti jednotlivych
znakll zamitame a piijimame hypotézu HA, kterd nam tika, Ze zde urcita zavislost exis-

tuje. Touha po kariérnim rustu zaméstnanct je ovlivnéna vékem.

Otazka ¢. 2: Jaka je spokojenost zaméstnanct se mzdou?

Na zéaklad¢ této vyzkumné otazky €. 2 byla sestavena hypotéza €. 2.1, hypotéza

¢. 2.2 a hypotéza ¢. 2.3. Vysledky a postupy jednotlivych hypotéz jsou uvedeny nize.

Hypotéza ¢. 2.1: Spokojenost zaméstnanci se mzdou je ovlivnéna jejich pra-

covni pozici.

Prostfednictvim ziskanych dat od vybérového vzorku byla sestavena tabulka
¢. 7 s namé&fenymi daty a tabulka ¢. 8 s ocekavanymi daty, které vyjadiuji vztah spokoje-
nosti zaméstnanct se mzdou a jejich pracovni pozici. Aby byla dodrzena podminka testu,
musely byt vyfazeny pozice manaZer poboc¢ky a manaZzer HUBu. K ovéfeni hypotézy do-

Slo za pomoci Chi-kvadrat testu pfi stanovené hladin€ vyznamnosti 5 %.
Tabulka 7: Hypotéza ¢. 2.1 - Namérené hodnoty

Nameétené hodnoty

) . Jaka je spokojenost zaméstnanct se mzdou?
Pracovni pozice

ano + spise ano ne + spise ne Celkem
Klientsky pracovnik 39 27 66
Pokladnik 4 7 11
Specialista 13 6 19
Bankéft pro podnikatele 6 2 8
Premium bankét 22 12 34
Celkem 84 54 138

Zdroj: Vlastni data
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Tabulka 8: Hypotéza ¢. 2.1- Ocekdavané hodnoty

Ocekavané hodnoty

o Jaka je spokojenost zaméstnancii se mzdou?
Pracovni pozice

ano + spiSe ano ne + spiSe ne Celkem
Klientsky pracovnik 40,17 25,83 66
Pokladnik 6,70 4,30 11
Specialista 11,57 7,43 19
Bankét pro podnikatele 4,87 3,13 8
Premium bankéf 20,70 13,30 34
Celkem 84 54 138

Zdroj: Vlastni data

HO0: Spokojenost zaméstnancti se mzdou nezavisi na jejich pracovni pozici.
HA: Spokojenost zaméstnancl se mzdou zévisi na jejich pracovni pozici.
2 =4,2

p-value = 0,380037

Na hladin€é vyznamnosti 5 % nulovou hypotézu HO 0 nezavislosti jednotlivych
znakil nezamitame. Spokojenost zaméstnanct s jejich pracovnim mistem neni tedy ovliv-

néna jejich pracovni pozici.

Hypotéza ¢. 2.2: Spokojenost zaméstnancu se mzdou je ovlivnéna dobou zamést-

nani v podniku.

Zde byly opét zkonstruovany dvé tabulky. Tabulka €. 7, kterd uvadi namétené hod-
noty ziskané na zaklad¢ vyzkumu, a tabulka ¢. 8, ktera prezentuje o¢ekavané hodnoty.
Tabulky vyjadiuji zavislost mezi spokojenosti zaméstnanct se mzdou a délkou zameést-
nani v podniku. K dosazeni spravnych vysledki byl opét pouzit Chi-kvadrat test a porov-

nana hodnota p-value s hladinou vyznamnosti ve vysi 5 %.
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Tabulka 9: Hypotéza ¢. 2.2 - Namérené hodnoty

Naméfené hodnoty

Jaka je spokojenost zaméstnanci se mzdou?
Doba zaméstnani

ano + spise ano ne + spise ne Celkem
Méné nez 1 rok 11 6 17
1-5 let 35 30 65
6-10 let 14 2 16
11-15 let 12 4 16
16 let a vice 30 12 42
Celkem 102 54 156

Zdroj: Vlastni data

Tabulka 10: Hypotéza ¢. 2.2 - Ocekavané hodnoty

Ocekavané hodnoty

L Jaka je spokojenost zaméstnancii se mzdou?
Doba zaméstnani

ano + spise ano ne + spise ne Celkem
Méné nez 1 rok 11,12 5,88 17
1-5 let 42,50 22,50 65
6-10 let 10,46 5,54 16
11-15 let 10,46 5,54 16
16 let a vice 27,46 14,54 42
Celkem 102 54 156

Zdroj: Vlastni data

HO0: Spokojenost zaméstnancti se mzdou nezavisi na po¢tu odpracovanych let.
HA: Spokojenost zaméstnancl se mzdou zéavisi na poctu odpracovanych let.
x2 = 8,62

p-value = 0,071449

Na hlading¢ vyznamnosti 5 % nulovou hypotézu HO 0 nezavislosti jednotlivych
znakli nezamitame. Spokojenost zaméstnancti se mzdou tedy neni ovlivnéna dobou za-

meéstnani v podniku.
Hypotéza ¢. 2.3: Spokojenost zaméstnanci se mzdou je ovlivnéna pohlavim.

Ze ziskanych dat od respondentl byla zkonstruovana tabulka ¢. 11 S naméfenymi
hodnotami a poté tabulka ¢. 12 s ocekavanymi hodnotami. Tabulky vyjadiuji vztah spo-

kojenosti zaméstnancli se mzdou a pohlavim. Aby bylo mozné provést Chi-kvadrat test
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doslo ke slouceni dat. Po provedeni Chi-kvadrat testu byla porovnana hodnota p-value
s hladinou vyznamnosti ve vysi 5 %.
Tabulka 11: Hypotéza ¢. 2.3 - Namérené hodnoty

Namétené hodnoty
Jaka je spokojenost zaméstnancu se mzdou?

Pohlavi ano + spise ano ne + spiSe ne Celkem
Zena 82 38 120
Muz 20 16 3
Celkem 102 54 156

Zdroj: Vlastni data
Tabulka 12: Hypotéza ¢. 2.3 - Ocekavané hodnoty

Ocekévané hodnoty
Jaka je spokojenost zaméstnanci se mzdou?

Pohlavi ano + spige ano ne + spise ne Celkem
Zena 78,46 41,54 120
Muz 23,54 12,46 36
Celkem 102 54 156

Zdroj: Vlastni data

HO0: Spokojenost zaméstnancii se mzdou nezadvisi na pohlavi.
HA: Spokojenost zaméstnancii se mzdou zavisi na pohlavi.
x2 = 2,00

p-value = 0,157541

Na hladiné vyznamnosti 5 % nulovou hypotézu HO 0 nezavislosti jednotlivych

znakidl nezamitdme. Spokojenost zaméstnancii se mzdou tedy neni ovlivnéna pohlavim

zaméstnancd v podniku.
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6 Navrhy a doporuceni

Podnik CSOB se snazi své zaméstnance motivovat a odménovat v§emi moznymi
zpusoby. Na zaklad¢ vysledkti dotaznikového Setteni Ize fict, Ze vétSina zaméestnanct je
obecné spokojena se svou praci, s pracovnim prostfedim a mnozstvim benefiti. OvSem

na systému motivace a odménovani zaméstnanci vidi jisté nedostatky.

Spole¢nost zamé&stnava pievazné zeny. Dotaznikového vyzkumu se zacastnilo cel-
kovym pojetim bankovni profese ve spolecnosti, kde je zazito, Ze ji vykonavaji prevazné
zeny. Vékové zastoupeni v podniku je riiznorodé€, coz hodnotim velmi pozitivné. OvSem
nejvetsi zastoupeni zde maji mladi lidé do véku 30 let. Déle bylo zjisténo, ze 53 % za-
meéstnanci pusobi v podniku méné jak 5 let. Z téchto faktt Ize usoudit, Ze ve spole¢nosti
dochazi k pomérné vysoké fluktuaci. To potvrzuje také zjisténa informace, Ze pouhych
22 % zaméstnancu planuje ziistat v podniku po dobu delsi jak 10 let. Proto jedno z mych
doporuceni bude zavést odménu za loajalitu neboli odmény za pracovni vyroéi. Tento
navrh je sice ponc¢kud nakladngjsi, ale napomaha k motivovani a udrZeni stavajicich pra-
covnikll v podniku, coz by zde dle mého nazoru bylo namisté. Nize je uvedena tabulka

¢. 13, ktera znazoriuje vyse odmeén za jednotlivé odpracované roky.

Tabulka 13: Odména pri dosazeni pracovniho vyroci

Odpracované roky Vyse odmény
5 let 3000 K¢
10 let 5000 K¢
15 let 7000 K¢
20 let 10 000 K¢
25 let 15 000 K¢

Zdroj: Vlastni data

Nakladovost toho opatieni 1ze uvést na ptikladu dle zjisténych informaci, kdy pted-
pokladame, ze v podniku je 16 zaméstnancti, ktefi pracuji ve spolec¢nosti 610 let, tudiz
by dle hodnotici tabulky ¢. 13 dosahovali na odménu ve vysi 3 000 K¢&. Dalsich 16 za-
méstnanct po dobu 11-15 let. Zde by vySe odmény ¢inila 5 000 K¢. A v neposledni fadé
42 zaméstnanct, ktefi jsou zaméstnani déle jak 16 let, u nichZz by dle hodnotici tabulky

¢. 13. byla odména ve vysi 7 000 K¢.

- Naéklady na zaméstnance pracujici déle jak 5 let: 16 * 3 000 K¢ =48 000 K¢
- Naklady na zaméstnance pracujici déle jak 10 let: 16 * 5 000 K& = 80 000 K¢
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- Naklady na zaméstnance pracujici déle jak 15 let: 42 * 7 000 K¢ = 294 000 K¢
- Celkové naklady: 48 000 K¢ + 80 000 K¢ + 294 000 K¢ =422 000 K¢
- Vy¢isleni socidlniho a zdravotniho pojisténi zaméstnavatele (33,8 %):
422 000 K¢ * 0,338 = 142 636 K&
- Celkové naklady vcetné pojisténi: 422 000 K¢ + 142 636 K¢ = 564 636 K&

Na zaklad¢ polozenych otazek bylo z vyzkumu zjisténo, Ze nejveétsim motivatorem
pro zameéstnance je mzda, kolegové a poté az pochvala a uznani od manazera. Coz potvr-
zuje 1 fakt, ze zam¢&stnanci upfednostiiuji spiSe hmotnou motivaci pied nehmotnou moti-
vaci. Déle tuto skutecnost potvrdila preferencni stupnice, kde zaméstnanci zase upted-
nostnili mzdu a benefity pfed nehmotnym motivatorem. Vyse Cisté mzdy zaméstnanci
CSOB se pohybuje nejéast&ji v rozmezi od 20 001 K& do 25 000 K&. Coz je dle ziskanych
dat pod primérnou vysi &isté mzdy v Ceské republice. Dal§im zajimavym poznatkem byl
fakt, Ze zamé&stnanci na otazku, pro¢ pracuji pravé v tomto podniku, uvedli mzdové ohod-
noceni az jako téméf posledni variantu a pii otazce, co je v podniku demotivuje, uvedlo
53 % dotazovanych, Ze je to pravé nizka mzda. TudiZ zde vidim diivod ke zlepSeni. Mym
doporucenim tak bude zavést v podniku zaru¢ené navySovani mezd napiiklad kazdé
ti'i roky ptsobeni zaméstnance v podniku. Jako dostacujici bych navrhla zvysit jednou
za tfi roky mzdu zaméstnanci 0 10 % z jeho zakladni mzdy. Tyto mzdy se tak budou
zvySovat na zéakladé¢ odpracovanych let. Toto doporuceni by nasledné¢ dopomohlo
i ke zmirnéni fluktuace zaméstnanct, ktera je také jistym problémem v tomto podniku.
Vyc¢isleni nakladt pfi zavedeni tohoto nového postupu je zde nerelevantni. Jelikoz K in-
dividualnimu navySovani mezd u zaméstnanct nyni dochazi i v pribéhu jejich ptisobeni
v podniku, a to na zakladé¢ jejich vykonu a uvazeni ptimého nadtizeného. Dal§im fakto-
rem je také meziro¢ni valorizace. V dusledku se nejedna o vyrazné zvyseni naklada pro
podnik, nybrz o psychologicky dopad na mysleni zaméstnance. V tomto opatfeni mohou
zameéstnanci vidét jistotu posunu jejich mzdy. Na zékladé vysledkt hypotéz nebyla spo-
kojenost zaméstnancti se mzdou ovlivnéna pohlavim, délkou zaméstnani ani pracovni po-
zici.

Jako problematickou oblast vidi zaméstnanci pfedevsim styl fizeni a s tim spojeny
Spatné nastaveny motivacni program. Z dat vyplyva, ze dosavadni motivacni program je
ptili§ komplikovany, chaoticky a stresujici. Tudiz bych zde doporucila zménit stavajici
motivaéni program a to tak, Ze bych nahradila ¢tvrtletni plany jednotlivct za Ctvrtletni

plany zaméfené na pobocku. Nyni je plan nastaven tak, ze kazdy ze zaméstnancii, pokud
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chce ziskat ro¢ni bonus, musi plnit 100 % plan. V ptipad¢, Ze plan piesahne, je jeho bonus
vyssi, ale jen do 120 % plnéni. OvSem tento pfistup zaméstnanciim nevyhovuje, stresuje
je a vyvolava az konflikty mezi kolegy. Motiva¢ni program, ktery by byl konstruovan na
plnéni planu na pobocku, by tak usmérnil vztahy mezi pracovniky, podpofil tymovou
praci, chut’ do prace obecné a zvysil i touhu po kariéfe. U nového motivaéniho programu
by platila Gplné stejna kritéria jako U toho stavajiciho, avSak by se bonusy odvijely od
primérného plnéni vSech pracovnikii na pobocce. Tedy pokud pobocka splni 100 %,
vSichni zaméstnanci dostanou zakladni vysi bonust. Pobocka by tedy musela splnit 4 800
bodu (100 %) * pocet pracovnikii na pobocku. Tudiz by kazdy ze zaméstnancti na po-
bocce ziskal stejnou vysi bonusti. Pracovalo by se kolektivné. V ptipadé€, kdy plnéni po-
bocky presdhne 100 %, bude se vyse rocnich bonusti imérné navysovat, pti¢emz navrhuji
zvysit hranici plnéni ze 120 % na 150 %. Produktivita se ale bude i piesto sledovat indi-
vidualn¢ z divodu odhaleni zaméstnanc neplnicich fadn¢€ své pracovni povinnosti.
Dlouhodobé neproduktivita jednotlivych zaméstnancti by pak vedla k napomenuti ¢i
osobnimu pohovoru. Timto by se zajistila ptijemna atmosféra v kolektivu, spokojenost
zaméstnancll a zdrovenn motivovanost na vykon jednotlived. Na zdklad€ hypotézy
1.2 bylo dale potvrzeno, Ze touha po kariérnim rustu zaméstnanct je ovlivnéna jejich vé-
kem. Zména motiva¢niho programu by tak motivovala i star§i zaméstnance k profesnimu

rastu.

Dale zaméstnanci uvadi, Ze jsou Spatné informovani. Toto bych podniku urcité
doporugila zlepsit. Dobra informovanost je zakladem tspéchu. Reenim by tak mohlo
byt, aby zaméstnance 1épe informoval manazer na poradach nebo aby spole¢nost pro no-
vinky tykajici se zmén vytvofila na intranetu zvlastni stranku, kde by si kazdy ze zamést-
nanct mohl vS§echny novinky prostudovat, poptipadé by tyto novinky mohly chodit za-
méstnanciim i prostfednictvim e-mailu. Na této strance by tak mohl byt i stru¢né popsan

systém motivace a odménovani.

Zpracovane¢ vysledky potvrdily, Ze by zamé&stnanci méli zajem 0 rozSifeni benefiti
VvV podobé prispévku na oSaceni. JelikoZ je dress code v bankovnim sektoru nezbytnou
soucasti, tak si myslim, Ze by tento piispévek pfisel zaméstnanclim vhod. Tento piispévek

by se mohl pohybovat ve vysi 2 000 K¢ ro¢né.

- Naklady pii zavedeni ptispévku na osaceni: 2 000 K¢ * 177 = 354 000 K¢
- Vy¢isleni socialniho a zdravotniho pojisténi zaméstnavatele (33,8 %):

354 000 K¢ * 0,338 =119 652 K¢
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- Celkové néklady v€etné pojisténi: 354 000 K¢ + 119 652 K¢ =473 652 K&

V piipad¢ vyuziti toho benefitu vSemi pracovniky by tak celkové naklady podniku
Cinily 473 652 K¢ rocné.

Pii otazce, co zaméstnanci v podniku postradaji, byly krom vys$siho mzdového ohod-
noceni, zminény jazykové kurzy. A€ se to na prvni pohled nemusi zdat, znalost alespoil
jednoho ciziho jazyka je pro praci v bankovnim sektoru velmi diillezitd. Na pobocky pfi-
chazeji klienti vSech néarodnosti, a tudiz je znalost jazyka nezbytnou soucasti vykonu
prace zaméstnance. V ptipadé€, ze zaméstnanec neovlada ani jeden z cizich jazykt, neni
tak schopen obslouzit fadn¢ klienta a celkovy dojem na sluzby banky je neprofesionalni.
Doporucila bych podniku, aby se tedy zaméfil na jazykové kurzy. Tyto jazykové kurzy
by byly vhodné pro kazdého zaméstnance, avSak ucast by byla dobrovolna. Jelikoz se
jedna 0 CSOB v celych jiznich Cechach, tak bych doporuéila online jazykové kurzy. Jako
nejvhodnéjsi povazuji firmu Nepustilova jazykova Skola, ktera nabizi online jazykové
kurzy zamétené na firemni vyuku. Cena jedné lekce ¢ini 1 089 K¢, pficemz lekce trvéa 60
minut a mize se ji ucastnit az 10 zaméstnancu. NiZe jsou vycisleny predbézné naklady na

zavedeni toho benefitu.

- Naéklady na 1 zaméstnance za jednu lekci: 1 089 K¢&/10 = 108,9 K¢
- Néklady na vSechny zaméstnance za jednu lekei: 108,9 K¢ * 177 = 19 275,3 K¢
- Naklady na tfi mésic¢ni kurz pro vSechny zaméstnance:
19 275,3 K¢ * 12 = 231 303,6 K¢
- Naéklady na tii mésic¢ni kurz dvakrat do roka: 231 303,6 K¢ * 2 = 462 607,2 K¢

Jako efektivni bych zvolila tfi mésini kurz s moZnosti tento kurz opakovat dvakrat
do roka. V ptipadé vyuziti jazykovych kurzi vSemi zaméstnanci a za situace zvoleni tii

mésicniho kurzu dvakrat rocné by tak celkové naklady Cinily 462 607,2 K¢&.

Nasledna kalkulace celkovych ndklad na zavedeni navrhii a opatfeni je zobrazena
nize v tabulce &. 14. Kdyby tedy podnik CSOB, a.s. pfijmul veskera navrzena opatien,

ktera jsou zde navrzena, tak by naklady spolecnosti vzrostly 0 1 500 895 K¢.
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Tabulka 14: Celkové ndklady na zavedeni navrhi a doporuceni

Navrhy a doporuceni Naklady

Odmény za pracovni vyroci 564 636 K¢
Zarucené navyseni mezd -

Zména motivacniho programu -

Informovanost -
Ptispévek na oSaceni 473 652 K¢
Jazykové kurzy 462 607 K¢
Niaklady celkem 1 500 895 K¢

Zdroj: Vlastni data

Pokud by se zamé&stnavateli zdalo toto navyseni mzdovych nakladu pfili§ vysoké, do-

porucuji vybrat alespon nékteré z nich. Jako nejvhodnéjsi vidim doporuéeni:

- ptispévek na oSacent,
- zména motivacniho programu,
- informovanost,

- jazykové kurzy.
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7 Zaver
Cilem diplomové préce je analyza systému motivace a odménovani zaméstnancii

v podniku CSOB, a.s. a vypracovani navrhu piipadnych zmén pro zlepseni a zefektivnéni

tohoto systému.

Jako hlavni metoda vyzkumu byl zvolen dotaznik a fizeny rozhovor. Veskeré po-
ttebné informace 0 podniku a systému motivace a odménovani byly zjisténi od mana-
zerky pobocky a internich zdrojti firmy. Rizeny rozhovor probéhl tésné pied vypracova-
nim dotazniku, tak aby byl ziskan dostatek podpurnych informaci k jeho sestaveni. Do-
taznik byl vytvoren online a nasledn¢ rozeslan v§em zaméstnanctim retailového bankov-
nictvi v jiznich Cechach na Bud&jovicku, Taborsku a Pisecku. Celkem se dotaznikového
Setfeni zGCastnilo 88 % zaméstnanci. Ziskané vysledky a informace byly vyuzZity k pfi-
padnym névrhiim na zmény ke zlepSeni systému motivace a odménovani zaméstnancii

v podniku.

Po uskute&néné analyze systému motivace a odméiovani v podniku CSOB, a.s. Ize
konstatovat, zZe struktura systému je promyslend a propracovana. Mimo motivacniho pro-
gramu jsou zaméstnanci motivovani i prostiednictvim rtuznych soutézi. Mzda zamést-
nancu se sklada z fixni slozky v podobné zakladni (¢asové) mzdy, dale variabilni slozky
v podob¢ odmén a bonust. Kromé toho zaméstnavatel poskytuje zaméstnancum také fadu

benefiti.
Nejzasadnéjsi pozitivni vysledky podniku CSOB, a.s.:

- 85 % dotazovanych zaméstnanci je se svou praci spokojeno.

- 89 % dotazovanych zaméstnancii je ochotno pracovat nad ramec plnéni planu
Vv pfipadé€ dodatecné odmeény.

- 81 % dotazovanych zaméstnanci je spokojeno s pracovnim prostiedim.

- 60 % dotazovanych zaméstnanct je motivovano kariérné rast.
Nejzasadnéjsi negativni vysledky podniku CSOB, a.s.:

- Pouhych 22 % dotazovanych zaméstnanci planuje dlouhodobé zistat v podniku.

- 63 % dotazovanym zamé&stnanctim chybi vys§i mzdové ohodnoceni.

- 70 % dotazovanych zaméstnanct by n¢jakym zptisobem zménilo systém motivace
a odménovani v podniku.

- 35 % dotazovanych zaméstnanc demotivuje Spatna informovanost.
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Na zaklad¢ vysledkt z testovani hypotéz se nepodafilo potvrdit ¢tyfi z péti hypotéz.
Jedna se 0 hypotézu €. 1.1: ,,Touha po kariérnim rdstu zaméstnanct je ovlivnéna pohla-
vim.* dale hypotézu ¢. 2.1: ,,.Spokojenost zaméstnancu se mzdou je ovlivnéna jejich pra-
covni pozici.“. Nasledn¢ nebyla potvrzena ani hypotéza €. 2.2: ,,Spokojenost zaméstnancu
se mzdou je ovlivnéna dobou zaméstnani Vv podniku.” a hypotéza ¢. 2.3: ,,Spokojenost
zameéstnancl se mzdou je ovlivnéna pohlavim.*“. Potvrzena byla pouze jedna z hypotéz,

ato hypotéza ¢. 1.2: ,,Touha po kariérnim rastu zaméstnancti je ovlivnéna vékem. .

Na zakladé analyzy systému motivace a odménovani zaméstnancti v podniku CSOB,

a.s. jsou navrhnuta nasledujici opatieni vedouci ke zlepSeni situace v feSené oblasti.

Prvni doporucenti se tyka vyssi fluktuace zaméstnancti. Z tohoto diivodu navrhuji jeji
sniZeni prostfednictvim zavedeni odmén za pracovni vyroci. Tato odména se odviji dle
odpracovanych let zaméstnance, viz tabulka ¢. 13. Pracovnim vyro¢nim se rozumi kaz-

dych pét let ptisobeni pracovnika v podniku.

Druhym navrhem pro podnik je zavést zaru¢ené navySovani mezd zaméstnancim na-
ptiklad 0 10 % kazdé 3 roky. Toto navyseni by zarucilo psychologickou podporu zamést-
nanciim v ujisténi, Ze se jejich mzda bude Casem zvySovat. V potaz se zde musi také brat
meziro¢ni valorizace. Vyiesil by se tim tak problém s nespokojenosti zaméstnancu se

mzdou. Pozitivni vliv by tak toto opatfeni mélo i na jiz zminénou fluktuaci.

Dal8im navrzenym opatfenim je zména stavajiciho motiva¢niho programu. Zamé&st-
nanci uvadéli, Ze je pro né nynéjsi motivacni program chaoticky a stresujici. TudiZ navr-
huji ptejit z individudlnich planti jednotlivet na pobockové plany.

V podniku by také bylo zapotiebi zlepsit informovanost, coZ by se dalo zafidit pro-

stfednictvim intranetu, e-mailu, poptipadé by mél zaméstnance 0 vS§em informovat jejich

manazer.

Podniku dale navrhuji zavést piispévek na oSaceni, a to ve vysi 2 000 K¢ ro¢né. Jeli-

koz se jednd 0 bankovni sektor a dress code je soucasti vykonu profese.

Poslednim navrhem jsou online jazykoveé kurzy, které v podniku stale chybi. Pti vy-
konu prace zaméstnanci komunikuji s klienty vSech narodnosti téméf na denni bazi, tudiz
zde vidim prostor k jejich zavedeni.

Pti zavedeni vSech téchto opatieni se jedna 0 pomérné vysoké zvySeni mzdovych

nakladi podniku. V pfipad¢, Ze by se tyto dodatec¢né nédklady zaméstnavateli zdaly piilis
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vysoké, tak doporucuji vybrat alespon nékteré z opatieni. Jako nejvhodnéjsi vidim dopo-
ruceni:

- pfispévek na oSaceni,

- zmeéna motivacniho programu,

- informovanost,

- jazykové kurzy.

Lze ptedpokladat, Ze tyto navrhy budou piispivat K vyssi spokojenosti a stabilité za-
méstnancu. OvSem je dulezité sledovat jejich nakladovost, efektivnost, a to nejen z da-

vodu tcinnosti danych opatteni, ale také kvtli konkurenceschopnosti podniku.
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8 Summary

The subject of this work is the motivation and remuneration of employees in a selec-
ted company. Motivation and remuneration of employees are considered very important

activities of every company because human resources are competitive for the company.

The aim of the diploma thesis is to analyze the system of motivation and remunera-
tion of employees in the selected company and to propose possible changes to improve
this system. The first part of the thesis defines the basic concepts, systemic motivation
and individual theories of motivation. It also explains the concepts related to remunera-
tion and describes the overall remuneration system, including total remuneration and em-

ployee benefits.

The second part introduces and briefly characterizes the selected company CSOB,
a.s. It also describes how the motivation system works in the company and how em-

ployees are rewarded.

All data were confirmed from a questionnaire survey and interviews with the branch
manager. The research dealt with the areas of retail banking in CSOB, a.s. in Ceské Bu-
dé&jovice, Tabor and Pisek. In the practical part, a questionnaire survey is evaluated and
then all five established hypotheses are evaluated. The results are presented in the form
of graphical and tabular outputs. Subsequently, all data are processed into a proposal to

improve the system of motivation and remuneration of employees in this company.

Keywords: motivation, remuneration, employees, benefits
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11 Seznam pfiloh

Priloha €. 1 — Rizeny rozhovor

RIZENY ROZHOVOR

MOTIVACE A ODMENOVANI ZAMESTNANCU V PODNIKU CSOB, A.S.

1. Kolik maji jizni Cechy HUBW a kolik maji zaméstnancti?

2. Jak motivuje CSOB, a.s. své zaméstnance? Jak funguje v podniku motivaéni
systém?

3. Mate nastavené né&jaké plany, které musi zaméstnanci plnit? Pokud ano, jak jsou
tyto plany nastaveny? Co se stane, kdyZ je zaméstnanec nesplni nebo naopak,
kdyz je splni?

4. Jak je nastaven mzdovy systém v podniku? Jakym zplisobem odménujete své za-
méstnance? Jaké formy mezd se v podniku uplatiiuji?

5. Vyuzivate v podniku i dodatkové mzdové formy? Pokud ano, jaké?

6. Jaké benefity nabizi CSOB, a.s. svym zamé&stnanctim?

7. Jaké jiné motivacni prostfedky uplatiujete?

8. Kolik dni dovolené nalezi kazdému zaméstnanci?



Priloha €. 2 — Dotaznik

DOTAZNIK

MOTIVACE A ODMENOVANI ZAMESTNANCU V PODNIKU CSOB, A.S.

Dobry den,
jmenuji se Iveta Bursikova a jsem studentkou Ekonomické fakulty JihoCeské univerzity

v Ceskych Budgjovicich.

Timto bych Vs chtéla poprosit 0 vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery vyuZiji ke zpra-
covani mé diplomové prace. Dotaznik se tyka motivace a odménovani Vas jako zameést-
nanct podniku CSOB, a.s. Vase odpovédi v dotazniku jsou anonymni a poslouZi pouze

pro $kolni Gcéely. Pfedem mockrat dé€kuji za Vas ¢as a ochotu.

1. VaSe pohlavi:
[] Zena

L] Muz

2. Do jaké veékové kategorie spadate?
[] Do 30 let
[] 31-40 let
[] 41-50 let
[] 51-60 let
[] Nad 61 let

3. Vase vzdélani:
[] Zakladni
[] Stiedoskolské bez maturity

[ ] Sttfedoskolské s maturitou



] Vyssi odborné

[ ] Vysokoskolské

4. Jak dlouho jiz pracujete v tomto podniku?
[ ] mén&nez 1 rok
[] 1-51et
[] 6-10let
[] 11-15et

[ ] 16 let a vice

5. Jak dlouho planujete pracovat v této spole¢nosti?
[ ] Nevim
[] 1-3 roky
[] 3-5let

[ ] 5 letavice

6. Jaké je VaSe pracovni pozice?

7. Proc jste se rozhodl/a pracovat pravé ve spoleénosti CSOB, a.s.?
[] Finanéni ohodnoceni
[] Nabidka benefiti
[ ] Dobra povést
[] Doporuéeni od zndmych
[ ] Lokalita prace (blizko bydlisté)
[] Moznost kariérniho riistu
[ ] Pracovni kolektiv
[ ] Jistota zam&stnani

[ ] Jiné:...



8. Jste v soucasné dobé v praci spokojen/a?
[] Ano
[ ] Spise ano
[ ] Spise ne
[] Ne

9. Zarad’te prosim, jak vnimate nasledujici uvedené¢ faktory:

Spise faktor,
Velmi dalezity mo- | ktery mi dava du-
tivujici faktor vod se drzet
v podniku
Mzda
Jistota prace

Pracovni podminky

Mezilidské vztahy na
pracovisti

MozZnost povySeni

Pracovni uspéch

Uznani

10. Jste spokojen/a se svou souc¢asnou mzdou?
L] Ano
[ ] Spise ano
[ ] Spise ne
[] Ne

11. Jste spokojen/a se soucasnou nabidkou benefiti, které Vam zaméstnavatel posky-

tuje?
(] Ano

[ ] Spise ano



[ ] Spise ne
[ ] Ne

12. Co Vam V podniku nejvice chybi?
[ ] Vice zamé&stnaneckych benefiti
[ ] Vyssi mzdové ohodnoceni
[ ] Profesni rozvoj (3koleni, vzdélavaci programy)
[ ] Zpétna vazba od manaZera (pochvala a uznani)
[ ] 13. plat
[ ] Odmény za préci navic
[ ] Jazykové kurzy
[ ] Zamé&stnanecké akcie
[] Lepsi pracovni prostiedi
[ ] Podil na zisku
[ ] Nic mi nechybi
[] Jiné ...

13. Co Vas nejvice motivuje k lepSim pracovnim vysledkiim?
[ ] Benefity
[ ] Mzda
[] Manazer (pochvala a uznani)
[ ] Kolegové

[ ] Kariéra

14. Existuje ve Vasi spole¢nosti moznost odmény za praci navic? (napf. pii presdhnuti

planu, dostanete odménu navic)
] Ano

[ ] Nevim



[ ] Ne

15. Byli byste ochotni délat praci na ramec VasSich povinnosti (tzn. nad ramec plnéni
plant) v pfipad¢, ze Vam zajisti dodate¢nou odménu? (penize, benefity, vyssi Sance

na povyseni, apod.)
[] Ano
[ ] Spise ano
[ ] Spise ne
[] Ne

16. Co by Vas motivovalo k tomu, abyste pracovali nad rdmec svych povinnosti?
[ ] Penize
[ ] Benefity
[] Pochvala a uznani
[ ] Kariérni postup
[ ] Jiné:

17. Je pro vas vyznamng&j$i hmotna (penize) nebo nehmotnd (pochvala) motivace?
[ ] Hmotna
[ ] Spise hmotna
[ ] Spise nehmotna

[ ] Nehmotna

vvvvvv

[ ] Mzda

[ ] Multisport karta
[] Cafeteria

[ ] Stravenky

[ ] Prémie, bonusy

[ ] Dny volna



[ ] Finanéni piispévky zaméstnavatele (napf. na penzijni ptipojisténi)
[ ] Vyhodné produkty banky

[ ] Zamé&stnanecké akcie

[ ] Podil na zisku

] Dobry kolektiv

[] Pochvala, uznani od manazera

[] Dobré pracovni prostiedi

L] Jiné ...

19. Co Vas V podniku nejvice demotivuje?
[] Nizkd mzda
[ ] Spatné pracovni prostfedi
[] Nemoznost kariérniho riistu
[ ] Nespravedlivé zachazeni
[ ] Pracovni doba
[ ] Nemoznost dal$iho vzdélavani
[ ] Nejistota prace
[] Spatné vztahy na pracovisti
[ ] Spatné vztahy s nadiizenym
[] Odpovédnost

[ ] Spatna informovanost

L] Jiné

20. Jste spokojen/a s pracovnim prostfedim a vybavenim na Vasem pracovisti?
[] Ano
[ ] Spise ano
[ ] Spise ne
[] Ne



21. Preferujete zvysSeni mzdy pied zaméstnaneckymi benefity?
(] Ano
[ ] Spise ano
[ ] Spise ne
[] Ne

22. Chcete dosahnout vyssi pracovni pozice, nez kterou vykonavate nyni?
[] Ano
[] Ne

23. Stanovte poradi dle preferenci od 1 do 10, co na Vasi praci nejvice upfednostiujete.

(1 —nejlepsi, 10 — nejhorsi, kazdé ¢islo pouZijte pouze jednou)

......... Zameéstnanecké benefity

......... Misto vykonu prace

......... Komunikace s nadfizenym a vztah s nim

......... Jistota prace

......... Pracovni podminky

......... Kolegové

......... Odpovédna prace, rozhodovaci pravomoc, podileni se na chodu spole¢nosti

......... MozZnost se vzdélavat a rozvijet

24. V jakém rozmezi se pohybuje vySe Vasi Cisté mzdy?
] Do 20 000 K¢&
[ ] 20 001 K¢& — 25 000 K¢&
[] 25001 K&—30 000 K¢&



[] 30001 K& — 35 000 K&
[] 35001 K& — 40 000 K¢&
(] 40 001 K& a vice

25. Ktera z nésledujicich oblasti je dle Vas problematicka?
[ ] Vztahy na pracovisti
[ ] Pracovni prostiedi
[ ] Styl fizeni
[] Zadna
[] Jina.....

26. Je néco, co byste na systému odménovani a motivaci v podniku zménil/a? Néco, co

Vam chybi, nebo néco, s ¢im nejste spokojen/a?



