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Anotace
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UvVOD

Lidské zdroje jsou nepostradatelnou soucasti jakéhokoli fungovani ekonomik. Uz od
davnych cast se diky lidem rozd¢lovala prace, dle jejich moZznosti a schopnosti.
Postupem casu se personalni fizeni vyvijelo tak, jak bylo dle danych podminek potieba,
tedy zcela nahodile a neplanovité. V dob¢ prumyslové revoluce se jednalo o tzv. etapu
péce o zaméstnance. Hledaly se pokusy, jak zlepsit pracovni podminky, napft. zfizovani
kantyn pro zaméstnance. Nasledovalo zformovani etapy zvané persondlni
administrativa, kdy se jiz jednalo o personalni praci jako sluzbu. Jeji uloha spocivala
Vv zajiStovani administrativy a dalSich procedur spojenych se zaméstnavanim lidi,

archivaci dokumentti a poskytovani vSech téchto nalezitosti fidicim slozkam organizace.

Pted druhou svétovou valkou se vyvinula etapa personalniho fizeni, kde se sluzby
rozsifovaly, vytvafely se organizace a rozvijelo se manazerské fizeni. Zacalo se
vyuzivat vzdélavani zaméstnancii a také s planovanim potifebnych pracovnich sil.
Zacaly se objevovat propracované techniky odménovani, hodnoceni a vybéru
zaméstnancl. VSechny tyto poznatky se zacaly implementovat do legislativy a
samotnému persondlnimu fizeni se zacali vénovat odbornici. Dal§i koncepce
persondlniho fizeni se objevila nejprve ve Spojenych statech americkych, kde se
profesiondlové snazili vyrovnat s problémy trzni ekonomiky. Zde fizeni lidskych zdroji
hralo vyznamnou roli v otazkach, jak ovlivnit kone¢né vysledky organizace jako celku.
Personalni fizeni se tak stalo strategickym nastrojem, ktery uzce souvisi s celkovou
strategii dané organizace. V tomto obdobi, po¢atek osmdesatych let 20. stoleti, prestava
byt persondlni prace zaleZitosti odborniki a stdvd se naplni prace vSech vedoucich

pracovnikd.

Od doby devadesatych let 20. stoleti jiz nemluvime o persondlnim ftizeni, ale o
fizeni intelektudlniho kapitalu, kdy se hledaji kvalifikovani pracovnici. Bohuzel jednim
Z negativem je 1 restrukturalizace organizaci, kdy jsou dle souc¢asnych trendi zuZovany

organiza¢ni struktury a tim zanikaji n¢které pracovni pozice.

Tématem bakaléiské prace je ,, Personalistika CS, a.s.“. Toto téma je velice obtizné

a proto se Vtéto praci autorka zaméfi pouze na nékteré z Cinnosti, které v sobé



personalistika ukryvd. Hlavni pozornost bude vénovana zaméstnaneckym benefitim a

dalsim motiva¢nim faktorim, na jejichz zékladé bylo provedeno dotaznikové Setteni.

Cilem bakalafské prace je analyza spokojenosti zaméstnanci a jejich vnimdéni
motivaénich faktord, které jsou zavedeny v CS, a.s. Pro oblast kvantitativniho vyzkumu
bylo provedeno dotaznikové Setfeni, doplnéné o informace ziskané zrozhovoru

s pracovniky dan¢ banky.

V prvnich kapitolach se ¢tenai sezndmi s tim, co znamena pojem personalni prace a
jaké jsou jeji hlavni tkoly. Ziska zakladni piehled o vSech personalnich ¢innostech,
které se v podnicich vyskytuji. V nasledujicich kapitolach je pojednano o benefitech,
které zvysuji spokojenost a vykonnost zaméstnancii. Déle je pfedstavena banka, ve které

se provadéla oblast vyzkumu.

Vysledky samotného vyzkumu jsou vyhodnoceny V posledni kapitole této prace, na
kterou navazuje shrnuti zakladnich poznatkid s piipadnym doporucenim ¢i navrhy na

zlepSeni.
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TEORETICKA CAST

1 PERSONALNI PRACE

Tato kapitola vysvétluje, o ¢em vlastné¢ pojednava persondlni prace. Ctenaf je zde
seznamen S pojmy jako napf. persondlni prace a personalistika, které souhrnné oznacuji
tuto vyznamnou podnikovou ¢innost. Vychazet zde budeme z definice personalistiky:
,, Personalni prace tvori tu cast rizeni organizace, ktera se zaméruje na vse, co se tyka
vI % ’ «1 fv . lr r v 1 k A
cloveka Vv pracovnim procesu. " Z definice vyplyva, ze se personalistika zaméfuje na
procesy ziskavani, formovani, vyuzivani i organizovani zaméstnancii, propojovani
jejich Cinnosti, vysledkli prace, schopnosti a mnoha dalSich oblasti k GspéSnému

strategickému fizeni a udrzitelné konkurenceschopnosti daného podniku.

Personalni fizeni napoméaha dosahovat vyty¢enych ukoll a cili v podniku. Muze jit
o vytvafeni dynamického souladu mezi strukturou a poctem pracovnich mist ¢i
samotnych pracovnikll, nebo také o optimalizaci vyuzivani pracovnich sil, ¢i dale o
socialni rozvoj pracovnikli, nebo v neposledni fadé o formovani tyml a vyuziti

efektivniho stylu vedeni lidi.2

Jako specifické funkce persondlniho Utvaru jsou uvadény prosazovani persondlni
strategie, politiky a postupll, poskytovani rad a usmériiovani vedoucich pracovniki
spole¢né s vytvafenymi metodikami, zajiStovani sluzeb v oblasti personalistiky a
V neposledni tfad€ poskytovani rad vedeni podniku a vyjadiovani se planovanym

zménam (napf. zavedeni nové technologie, atd.).’
1.1 POJEM PERSONALNI PRACE

Personalni préace, téz také persondlni fizeni, personalistika 1 fizeni lidskych zdroji

jsou jen zlomky moZznych terminii uzivanych jak v teoretické, tak i1 praktické roving. |

LLEJSKOVA, P. Persondini management. \'yd. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2006, s. 10 — 12.
2 Tamtéz, s. 10 — 12.

8 Tamtéz, s. 11.

11



zde vSak mezi nimi existuji rozdily v jejich pojeti, zejména z teoretického hlediska. Zde
se tyto dva pojmy rozliSuji jako riizné vyvojové faze i koncepce persondlni prace. Je

nutné dbat na to, ktery pojem u teoretickych el pouzijeme.*

Nejmodernéj§im pojmem uzivanym v persondlnich pracich je uvadéno fizeni
lidskych zdroji, taktéz oznaCovano jako personalni management. Ten je vyznamny tim,
ze klade diiraz na strategické fizeni persondlni prace. Rizeni lidskych zdrojii Ize oznadit
jako proces, ve kterém jsou piejimany rozhodnuti v oblasti zaméstnaneckych vztahti a je

ovliviiovano pracovni nasazeni zaméstnancii a vykonnost organizace.’

Jak jiz bylo naznaceno vyse, zabyva se fizenim a taktéz rozvojem lidskych zdroji
V podnicich. Zahrnuje nejriznéj$i postupy a metody fizeni prace s lidmi. Spadaji sem

¢innosti tykajici se:

e personalniho planovani,

e ziskavani a vybéru zaméstnanc,

e hodnoceni pracovnikd,

e hodnoceni pracovnich mist,

e odménovani a dalsi nastroje motivace,

e rozmistovani pracovnikd,

e ukoncovani pracovniho poméru,

e podnikové vzdélavani pracovnik,

e pracovné-pravni vztahy,

e péce o pracovniky (bezpecnost, socidlni zabezpeceni),

e personalni informaéni systém.®

Rizeni lidskych zdrojii je rozhodujicim nastrojem zvy$ovani konkurenceschopnosti
a prosperity podniku. Personalistika zahrnuje vse, co se tyka ¢lovéka a prace. Pokud se

jedna o malé podniky, tak funkci personalisty vykonava majitel ¢i nejvyssi vedouci

4 KOUBEK, J. Persondlni prdace v malych podnicich. Vyd. Praha: Grada, 1996, s. 15.
5 Tamtéz, s. 15.

8 LEJSKOVA, P. Persondini management. \'yd. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2006, s. 41.
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pracovnik. V CS, a. s. vykonava tuto funkci specialista Gtvaru Rizeni lidskych zdroji.
Cilem persondlni prace je zajiStovat soulad kvantitativni a kvalitativni potieby
zaméstnancu ve firm¢€. V praxi se jedna napiiklad o pocet, profesni a vékovou skladbu
pracovnikd, jejich ziskany kvalifikaéni stupenn a charakteristiky lidi (kvantitativni
stranka) ¢i o motivaci, tvotivost, uspokojeni z prace (kvalitativni stranka). Personalni
strategie je vychodiskem pro optimalni urceni kvantitativnich a kvalitativnich

pozadavki na zaméstnance.’

1.2 UKOLY PERSONALNI PRACE

Hlavnim ukolem podnikového fizeni je dosahovani zisku, vykonnosti a dosazeni co
nejvétsiho podilu na trhu. Personalni prace se na dosazeni téchto cili podili tim, ze
vyhledava nejvhodnéjsi spojeni Cloveéka s pracovnimi ukoly a neustdle toto spojeni
zlepsuje. Jde o nejlepsi kombinaci clovéka s urcitymi vlastnostmi a schopnostmi
S vhodnym pracovnim tkolem. Vysledkem je poté maximalni vyuziti schopnosti na
uréitém vykonu, spokojenost zaméstnance a jeho pfipadna motivace pro dalsi zlepSeni

pracovnich vysledki.®

Dalsim tkolem personalni prace je optimalni vyuzivani zaméstnanct v podniku.
Hlavni roli zde hraje vyuzZivani fondu pracovni doby a pracovnich schopnosti
zamé&stnancl. Formovani pracovnich tymil a upevitovani mezilidskych vztahli probiha s
ohledem na odbornost, osobnost a vlastnosti jedinct. Vyznamné jsou zde vztahy mezi

podiizenymi a nadiizenymi. Tyto vztahy velice ovliviiuji chod podniku jako celku.®

Vyznamné podporuje persondlni rozvoj pracovnikii. Na zfetel se musi brat potieby a
zajmy lidi, protoZe pro podnik nepfedstavuji pouhou pracovni silu. Spokojeni
zaméstnanci, jak se jiz prokazalo v mnoha studiich, 1épe pracuji a vSechny tyto faktory
se odrdzeji na jejich pracovnim vykonu. Jednd se piedevSim o rozvoj kvalifikace,

pracovni a zivotni podminky a pracovni kariéru. Zaméstnanci maji povinnost dodrZzovat

" KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych podnicich. Vyd. Praha: Grada, 1996, s. 15.
8 Tamtéz, s. 16.

9 Tamtéz, s. 16.
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zakony tykajici se oblasti pracovni, zaméstnanecké a na druhé strané¢ museji podniky
dodrzovat zakony oblasti zdkladnich lidskych prav a svobod. V ptipad¢ poruseni téchto
zékladnich zékont ztraci podniky svou dobrou povést. V takovych piipadech jsou
mnohem vice ohrozeny velké podniky na rozdil od téch mensich a to z toho divodu, ze
je zavisly na kazdém pracovnikovi. Podniky s dobrou povésti prosperuji ptedevsim diky
spokojenosti a vykonnosti pracovnikii. Tento uspéch se dale odrazi i ve snaz§im

ziskavani pracovniki novych.©

10 KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych podnicich. Vyd. Praha: Grada, 1996, s. 16 — 17.
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2 PERSONALNI CINNOSTI

Pti zajisténi tkold persondlni prace je tieba provadét nékolik personalnich ¢innosti.
V této kapitole budou popsany jednotlivé personalni ¢innosti. Nejprve budou ¢innosti

popsany obecn¢ a nasledné bude vysvétleno, co znamenaji a jaké jsou jejich cile.
2.1 DRUHY PERSONALNICH CINNOSTI

V nésledujicich odstavcich jsou predstaveny cinnosti, jakymi jsou persondlni
planovani, vytvafeni a analyza pracovnich mist, ndbor a vybér zaméstnanci,

odménovani, vzdélavani zaméstnancti a péce o jejich spokojenost.
2.1.1 PERSONALNI PLANOVANI

Cilem planovani je zabezpeceni dostate¢ného poctu potiebnych zaméstnancii
s pozadovanymi dovednostmi, zkuSenostmi a schopnostmi, také co nejefektivnéjsi
vyuziti lidskych zdrojii, schopnost pfedvidat problematiku potencialniho ptebytku a
nedostatku pracovnich sil, rozvoj schopnosti adaptace na meénici se prostedi a
v neposledni fad¢ snizeni zavislosti na ziskdvani zaméstnanci z vnéjSich zdroji

V piipadé nedostatecné nabidky kvalifikovanych sil.!!

Planovani lidskych zdroji se obvykle sklada ze ctyf zékladnich krokt. Prvnim je
predpovéd budoucich potieb zaméstnancii a poptavky po lidskych zdrojich. Druhy krok
spociva v analyze zdroji pracovnich sil a jejich nabidky. Nasledujicim krokem jsou
plany v oblasti lidskych zdrojii, které vyrovnavaji poptdvku s nabidkou. Poslednim

krokem je kontrola realizace vytvofeného planu.*2
2.1.2 VYTVARENI A ANALYZA PRACOVNICH MIiST

Dal$im druhem personalnich Cinnosti je vytvafeni a analyza pracovnich mist.
Vytvafeni pracovnich mist je proces pfidélovani tkolll nebo povinnosti, tak aby je mohl

pracovnik se svymi pracovnimi schopnostmi plnit. Takovou analyzou se zjistuji a

WL EJSKOVA, P. Persondlni management. V'yd. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2006, s. 21.

12STACHOVA, A. Persondlni management. Vyd. Karvina: Slezska univerzita Opava, 1997, s. 60.
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uchovavaji informace o tkolech, vazbach, metoddch na jina pracovni mista. Cilem

analyzy je zpracovani informaci a to v podobé tzv. popisu pracovniho mista.'®
2.1.3 NABOR A VYBER ZAMESTNANCU

V ptipad¢ uvolnéni pracovniho mista v podniku usiluje personalista nebo povéieny
pracovnik o pfildkani co nejvétsiho poctu uchazeclt. Nejcastéji tato interakce probiha
prostfednictvim inzeratd. Ty by mély byt postaveny tak, aby jiz na prvni pohled
uchazece zaujaly. Po priizkumu uchazecii vybird personalista takové, jenz disponuji
odpovidajicimi ptedpoklady pro danou pracovni pozici. Konkrétng v CS, a. s. probiha
nabor zaméstnanci ve dvou etapach. V prvni etapé¢ jde o vyfazeni nevhodnych
kandidat?, kte¥i nespliiuji dana kritéria. Tuto etapu provadi specialista utvaru Rizeni
lidskych zdroj. Druha etapa je provadéna manazerem Utvaru. V této etapé jsou vybrani
uchazec€i pozvéni k osobnimu pohovoru, ktery probihéd za GiCasti manazera a specialisty
Rizeni lidskych zdroji. Ze vsech uchazedt vybere personalista nebo povéfeny
pracovnik jen ty, ktefi maji odpovidajici pfedpoklady pro vykondvani dané volné

pozice. Tato ¢innost je pro podnik velmi dilezita.!*
2.1.4 ODMENOVANI

Odménovani sehravd vyznamnou roli motivovani zaméstnanci naptiklad pro
zvyseni pracovniho vykonu. Mize jit o motivatory v podobé¢ financnich ¢i jinych vyhod
a odmén. O této Cinnosti je blize pojednano v praktické Casti této bakalaiské préce,
pfesnéji v dotaznikovém Setfeni. V praktické Céasti jsou predstaveny zaméstnanecké
vyhody CS, a. s. na poboéce v Domazlicich. Hodnoceni miize probihat formou formalni
nebo neformalni. Jeho zavedenim v podniku lze hodnotit zaméstnance a jejich vykon a

vyhodnotit tak jeho vhodné umisténi na dané pozici. Pro zaméstnance predstavuje

3 KAHLE, B., STYBLO, J. Praktickd Personalistika. 'yd. Praha, 1994, s. 239 — 241.

Y STACHOVA, A. Persondlni management. Vyd. Karvina: Slezska univerzita Opava, 1997, s. 80 —
90.
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prostory, kde by mohl vylepsit svou préci, ¢i na co se vice zaméfit, aby jeho vykon byl
co nejlepsi. Pfed hodnocenim zaméstnance by mél byt stanoven urc€ity cil, kterého ma

byt dosazeno.™®
2.1.5 VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Tato ¢innost piedstavuje predev§im zvySovani kvalifikace zaméstnanct. Zajist'uje,
aby pracovnici m¢li dostate¢né znalosti a dovednosti potfebné pro danou praci nejen
V soucasnosti, ale i vV budoucnosti. Vzdé¢lavani se netyka pouze nové piichozich
zaméstnancl, ale i1 téch stavajicich. Je nezbytné, v souCasné dobé, tuto cinnost
nezanedbévat. Tato ¢innost mlize byt zajistovana z internich zdroja, ¢i je mozné vyuzit
zdroje externi. Kazdd ztéchto metod ma své vyhody i nevyhody. Mezi metody
pouzivané na pracovisti 1ze uvést napt. instruktaz, coaching®, mentoring'’, asistovani,
povéteni kolem nebo rotace prace. Za externi metody jsou povazovany napt. prednasky,

workshopy, hrani roli, e-learning, assessment centre a stimulace.®
2.1.6  PECE O PRACOVNIKY

Do této Cinnosti spadaji oblasti tykajici se pracovniho prostiedi, mezilidskych
vztaht, stravovani, vyhodné pojisténi a mnoho dalSich. Tim, Ze zaméstnanci budou

spokojeni, tak budou podavat kvalitni a plné vykony.*°

15 ZUFAN, I. Moderni personalistika ve sluzbdach. Vyd. Praha: Wolters Kluwer CR,a.s., 2012, s. 95 —
107.

16 Coaching — je proces, ktery podporuje hledani individualnich feSeni a rozvoj ¢lovéka v uréité

oblasti.

17 Mentoring — je profesiondlni vztah osob, kdy mentor pfedavd své znalosti a zkuSenosti
mentorovanému. Mentor tak vystupuje jako privodce v urcité oblasti a napomaha k nalezeni spravného

feSeni.
18 LEJSKOVA, P. Persondini management. Vyd. Pardubice: Univerzita Pardubice, 20086, s. 41.

19 KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych podnicich. Vyd. Praha: Grada, 1996, s. 18.
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3 FAKTORY PRACOVNI MOTIVACE A SPOKOJENOSTI

Motivace muzeme definovat jako vnitini pohnutku podnécujici jednani cloveka.
Muzeme ji aktivovat pomoci riznych stimulil a podnitit tak vnitini hnaci sily a usmérnit
chovani zaméstnancti pro dosazeni urcitého cile. V nasledujici kapitole jsou popsany

vnitini a vnéjsi faktory, které podnécuji pracovni motivaci zaméstnancu.
3.1 VNEJSI MOTIVACNI FAKTORY

Mezi vnéjsi motivacni faktory lze zatadit odménovani, povzbuzovani, neformalni

hodnoceni, atmosféru pracovni skupiny nebo i organizaci prace.

Odmeénovani tvofi hlavni motivacni faktor jak pro pracovnika, tak i jeho okoli.
Nejcastéji se vyskytuje ve finan¢ni podobé (napt. mzdové priplatky, prémie a bonusy),
ale také v podob¢ zaméstnaneckych vyhod, jakymi mohou byt napf. uzivani firemniho
automobilu ¢i permanentky na navstévu sportovnich a jinych kulturnich zatizeni. Pti
motivaci by mél zaméstnavatel dbat na spravedlivé odménovani pro vSechny své

zameéstnance a vySe odmény by méla odpovidat vynalozenému usili pii vykonu préce.

Zradné mlze byt pouze financni odmenovani, nebot’ zameéstnanci poté pracuji pouze
pro penize a nevytvafeji si kladny vztah k praci. Vyhodou zaméstnaneckych benefitl je
ta vlastnost, Ze napomahaji slad’ovat pracovni silu a soukromi zaméstnanct, zde spoc¢iva
jadro jejich motivace. Zalezi tedy na samotném zameéstnavateli, které¢ formy motivace

zvoli.

DalSimi faktory, které ovliviiuji zejména fidici pracovnici, jsou povzbuzovani a
neformalni hodnoceni. Je nutné zde neopomenout zpétnou vazbu a to z toho divodu, ze
fidici pracovnici hodnoti své podiizené a informuji je o cilech firmy. Existuji dva druhy
zpétné vazby a to sestupnd, nebo vzestupnd. Sestupna vazba vyjadiuje vysledky
pracovnikl, zatimco vazba vzestupnd zaznamenava nazory ¢i pfipominky zaméstnanct

smérem k vrcholovému fizeni podniku.

Kazda pracovni skupina ma sva at’ psana ¢i nepsand pravidla a vytvafi se v ni

atmosféra, kterd ovlivituje jeji vykon pozitivné, nebo negativné. Clenové pracovni
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skupiny by se méli respektovat a vzajemné si divéfovat. Ovlivnit tento faktor mize

Z ¢asti manazer na zaklad¢ vlastni autority.

Mezi dalSi povinnosti zaméstnavatele patii vytvareni pfiznivych pracovnich
podminek (napf. teplota, &istota, zvukové podminky, atd.) a organizovanost prace. Cim
lepsi tyto podminky vytvofi, tim spokojen¢jsi budou jeho zaméstnanci a vytvofi si mezi
sebou pfiznivé pracovni vztahy. Pokud se zaméstnanec neciti dobfe ve svém

zamé&stnani, nepodava pozadované vykony a naopak.?
3.2 VNITRNI MOTIVACNI FAKTORY

Mezi vnitfni motivaéni faktory miizeme zatradit napt. podnétnou a zajimavou praci.
Pokud tyto prvky prace splituje, motivuje zaméstnance k lepSim vykonim. Podnéty
K praci jsou uspokojeni potieb, ziskani odmény, vykonavat uzitenou praci, pocitit
uspéch a uznani i mnoho dalsich. Je dilezité, aby zaméstnance pracovni tkony bavily.
Prace by méla byt rozmanitd, komplexni a vytvaret pocit diillezitosti, Ze se na ni mize

zamé&stnanec podilet.?!

Jako dalsi faktor Ize uvést uznani. Pokud zaméstnanec neni ve svém zaméstnani
uznavan, objevuje se u n¢j pocit nespokojenosti, a tim 1 nizsi vykon v préaci. Uznani se
dotyka sebeticty a respektu ostatnich. Vyssi kvalifikace umoziiuje zamé&stnanci postup v
kariéfe, a tim se zvySuje jeho hodnota na trhu prace a vyskytuji se pro ného lepsi

nabidky zamé&stnani. Bezpedi a jistota prace je spjata s budoucnosti zaméstnance.??

Organizacni oddanost je dalSim faktorem a dalSi sloZkou je ochota zaméstnance
podilet se na organiza¢nich cilech. A poslednim vnitinim faktorem jsou individualni
vlastnosti. Jako prvni si zaméstnanec do svého zaméstnani pfinasi jeho individudlni

vlastnosti (v€k, pohlavi, vzdélani), které se velmi té¢Zko méni. Tyto slozky by nemély

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Vyd. Praha: Grada Publisching a. s., 2007, s. 219-225
2L STACHOVA, A. Persondlni management. Vyd. Karvina: Slezska univerzita Opava, 1997, s. 46.

22 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Vyd. Praha: Grada Publisching a. s., 2007, s. 219-225
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ovliviiovat zaméstnavatele pfi ndboru, vybéru a piijimani novych zaméstnanct, a to z
divodu diskriminace. Negativni dopad na efektivitu pfijimani novych zaméstnanci maji
1 nékteré¢ dalsi faktory jako je dlouhodoby pribéh piijimaciho fizeni, béhem néhoz
nejlepsi kandidati ztrati zajem nebo pfijmou jinou nabidku, profil pracovni pozice, ktery
se v prubéhu pfijimaciho fizeni méni, nedodrzeni podminek ze strany zaméstnavatele ¢i
nerealistické predstavy o pozadovanych kandidatech vedouci k tomu, Ze jsou

dlouhodobé hledany osoby, které se na trhu nevyskytuji.?®

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Vyd. Praha: Grada Publisching a. s., 2007, s. 219-225
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4 ODMENOVANI

Kazda firma mé své techniky, které pouziva pfi odménovani zaméstnancti. Systém
odménovani je zalozen na zékladnich vseobecné znamych principech. Tento systém by
m¢él odpovidat tiem cilim. Zaprvé musi byt pfitazlivy. Zaméstnavatel by mél nastavit
podobné odmény jako jiny zaméstnavatel, aby jeho zaméstnanci nepocitili potfebu piejit
ke konkurenci. Samoziejmé by mél byt tento systém nééim obohacen, aby prilakal i
nové pracovni sily. Musi byt také spravedlivy. V tomto piipadé by zaméstnavatel mél
odmeénovat své zaméstnance spravedlivé podle jejich vykonu. Zaméstnanec by mél mit
pocit, Ze je za svou praci nalezit€¢ odménén. A za tfeti, cil musi byt jasny. Systém musi
byt srozumitelny a jednoduchy, aby mu rozuméli vSichni zaméstnanci. Tim se také

predejde nesrovnalostem a nedorozuménim.
4.1 MZDA

Mzda je vétSinou meésicné vyplacend odména za odvedenou praci. Jedna se o
penézité plnéni nebo naturdlni mzdu poskytovanou zaméstnavatelem zaméstnanci za
vykonanou praci. Mzdu dostévaji zaméstnanci, ktefi pracuji v soukromé sféte. Za mzdu
se nepovazuje napif. ndhrada mzdy, odstupné ¢i cestovni ndhrady. Mezi zédkladni
mzdové formy patii ¢asova mzda, ukolova mzda, podilovd mzda, prémie, odmény a
povinné a nepovinné piiplatky. Nejcastéjsi mzdovou formou je mzda ¢asova. Tato mzda
je vétSinou stanovena v podobé mési¢ni, hodinové nebo také tydenni. Je zavisla na
mnozstvi odpracovaného ¢asu. Tato mzda je vyuzivana tam, kde neni mozné méfit
mnozstvi vykonané prace. Zameéstnavatelé mnohdy museji své zaméstnance Castéji

kontrolovat a to proto, Ze zaméstnanci nejsou nuceni diky uréené hodinové sazbé

intenzivné pracovat.?*

Druhou mzdovou formou je mzda tkolova. Ta je zavisla na poctu odpracovanych
jednotek. Tato mzda je vyuzivana zejména u délnickych praci. Podilova mzda se uziva

pouze u nekterych sluzeb nebo obchodnich Cinnosti. Nékdy se uvadi, ze se této mzde

24 7UFAN, J. Moderni personalistika ve sluzbdach. Vyd. Praha: Wolters Kluwer CR,a.s., 2012, s. 96 —
97.
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také tika provize. Je zavisla na prodaném mnozstvi ¢i poskytnutych sluzbach. Odména
muze byt zavisla na prodaném mnozstvi Gplné. To znamend, Ze jde o ptimou podilovou
mzdu. Nebo je zavisla jen z¢asti a v tomto piipadé dostava pracovnik zakladni plat a k

tomu provizi z prodeje.?®

Mezi dodatkové mzdové formy patii napt. osobni ohodnoceni, prémie, odmeény,
podily na vysledcich hospodateni a ptiplatky. Muaze jit o celou fadu povinnych a
dobrovolnych pfiplatkii. Povinnymi pfiplatky jsou napi. pfiplatky za praci ve statni
svatky, sobotu a nedéli, za praci v noci, za praci piescas, za praci ve ztizeném a zdravi
Skodlivém prostiedi apod. Dobrovolné priplatky jsou naptf. na ubytovani, odév, na
dopravu zaméstnani atd. Existuji jest¢ dalsi dodatkové mzdové formy, které pro
pracovnika ptredstavuji dal$i zvyhodnéni. Jednd se napt. o tfinacty plat, pfispévek na

dovolenou, naborovy piispévek, a vanoéni piispévek.?®

25 7UFAN, J. Moderni personalistika ve sluzbdach. \'yd. Praha: Wolters Kluwer CR,a.s., 2012, s. 96 —
97.

% K AHLE, B., STYBLO, J. Praktickd personalistika. \'yd. Praha: Pragoeduca, 1994, s. 113 — 118.
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5 BENEFITY

V této casti prace je uveden piehled benefiti, které jsou nejcastéji poskytovany v
Ceské republice. Viechny benefity, mimo dovolené, jsou nahraditelné penézni odménou
a 1 presto zaméstnavatel¢ vyhody nabizeji. Za divod Ize pokladdat nezdanitelnost
benefitl, coz piispiva k tomu, ze zaméstnavatel mize poskytnout vice vyhod, nez by

byl schopen poskytnout formou penéz.
51 VYZNAM ZAMESTNANECKYCH BENEFITU

Benefity, které zamé&stnavatel poskytuje svym zaméstnanctim, napomahaji posilovat
jejich vzajemny vztah. Zameéstnanci si obvykle ceni zaméstnaneckych benefitl vice nez
motivace, jez ma vyhradné¢ formu mzdy, proto se zameéstnavatelé specializuji na
soukromy Zivot zaméstnancli. Snazi se o vyrovnanost mezi jejich osobnim a pracovnim

zivotem, ¢imz zvysuiji jejich motivaci a spokojenost.?’

Formy zaméstnaneckych benefiti mtizeme clenit podle zpiisobu jejich poskytovani,
a to na fixni a flexibilni. V rdmci fixniho zplsobu se zaméstnanecké benefity vymezuji
v kolektivni smlouvé nebo ve vnitinim predpisu. Jsou stanoveny pro vSechny
zaméstnance a zaleZi na nich, zda je vyuZiji. Tento systém lze oznacit jako poukazkovy.
Jako ptiklad Ize uvést stravenky, mobilni telefon, dovolenou nad ramec zakona, thradu
kulturnich a sportovnich aktivit, ptispévky na penzijni ptipojiSténi ¢i moZznost slev na
vyrobky firmy. Dle flexibilniho zplisobu urcuje zaméstnavatel ro¢ni limit bodi pro
kazdého zaméstnance. Rozhodujici je naptiklad pozice, kterou zaméstnanec zastava,

nebo se také ptihlizi k jeho odpracovanym létim ve firmé. Kazdy zaméstnanec se sam

rozhodne, ktery benefit bude vyuzivat.?8

Benefity Ize také rozdé€lit na financni a nefinancni. Finanéni benefity jsou specifické

tim, Ze na n€ musi zamé&stnavatel vynalozit finan¢ni prostfedky. Souc¢asti téchto benefitl

2" KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych podnicich. Vyd. Praha: Grada, 1996, s. 161 — 165.

8 MACHACEK, Ivan, Zaméstnanecké benefity a dané. \lyd. Praha: ASPI, a. s., 2008, s. 15.
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jsou prispévky na stravovani, vzd€lani, penzijni pfipojisténi nebo cestovné do
zaméstnani. Mezi nefinancni vyhody jsou fazeny napf. zpfijemnéni pracovniho

prostfedi, pochvala a uznani.?®

5.2 DRUHY BENEFITU

K nejbézngjsim zaméstnaneckym vyhoddm patii stravovani zaméstnanci.
Nejcastéji vyuzivanou formou jsou stravenky. Dle zdkoniku prace je zaméstnavatel
povinen svym zaméstnanctim zprostiedkovat stravovani ve vSech sménach. Tento
zavazek vSak nemd zaméstnavatel vici zaméstnancim, které vyslal na pracovni cestu.
Zaméstnavatel muze zajistit stravovani svych zaméstnancii ve vlastnim zafizeni, nebo
pomoci jiného subjektu. Pfispévek na stravovani lze udélit jak v penézni, tak i
nepenézni formé. Metoda, jakou zabezpecuje stravovani, je rozhodujici pro datiovou
uznatelnost. V organizaci, ktera sama zajistuje zavodni stravovani ve vlastnim zafizeni,
tvofi danové naklady na spotiebu energie, udrzbu a opravu zafizeni, zakoupeni
drobného hmotného majetku a jiné. Hodnota potravin je vSak dafiové neuznatelna.
Ptispévky na stravovani, které mé na starosti jiny subjekt, jsou danoveé uznatelné az do
vyse 55 % ceny jednoho jidla za jednu sménu. Dal$i podminkou pro uplatnéni naklada
je ptitomnost zaméstnance v praci béhem jedné smény, tj. alespont 3 hodiny. V dalsi
fad€ mezi benefity patii pfispévek na soukromé Zivotni pojisténi, a to nejvyse do 50 %
¢astky pojistného, které se zamé&stnanec zavéazal hradit. Podminkou je, ze bude plnéno
az po 60 kalendarnich mésicich a aZ po dosazeni v€ku 60 let. Zaméstnanec musi mit
uzavienou pojistnou smlouvu s pojiStovnou, kterd je opravnéna k provozovani

pojistovaci &innosti na izemi Ceské republiky podle zvlastniho pedpisu.*

Mezi dalsi dilezité benefity, které si zaméstnavatel mize zvolit jako vyhodu pro své
zaméstnance je penzijni piipojiSténi. Soucasti zdkonného socidlniho pojisténi je
dichodové pojiSténi. Prispévek zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi je zminén

v zékon€ o danich z pfijml a v zdkon€ o pojistném na socialni zabezpeceni a zdravotni

2 MACHACEK, Ivan, Zaméstnanecké benefity a dané. \lyd. Praha: ASPI, a. s., 2008, s. 22.

3% KRBECKOVA, Marie, PLESNIKOVA, Jindtiska, FKSP socidlni fondy, benefity a jind plnéni.
Vyd. Olomouc: ANAG, 2012, s. 20-22.
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pojisténi. Tento piispévek je piipsan u penzijniho fondu na ucet zameéstnance.
Zaméstnavatel si mize zvolit, jak velkou ¢astkou bude pfispivat svym zaméstnanciim
na penzijni pifipojisténi. Bud’ bude pfispivat vSem zaméstnancim stejné¢ z divodu
rovného zachazeni, nebo bude pfispivat v rozdilné vysi. V tomto piipadé musi
odivodnit ¢astku, jenz se rozhodl prispivat. Nesmi dochazet k diskriminaci

zaméstnanci z diivodu rasy, viry apod.3!
5.3 PRACOVNI SMLOUVY

Zaméstnavatel je povinen se zaméstnancem uzaviit pracovni smlouvu nebo
zameéstnaneckou smlouvu. Zékonik prace zaméstnavateli uklada povinnosti, které jsou
povinné jesté pred uzavieni pracovni smlouvy. Mezi takové povinnosti patii seznameni
S pravy a povinnostmi zaméstnance vchazejiciho do pracovniho poméru, ktery ma byt
uzavien, s pracovnimi, platovymi podminkami a dal§imi okolnostmi. Kazda ze
smluvnich stran musi védét, co se od ni o¢ekava a jaka jsou prava druhych osob.

Pracovni smlouva se povazuje za nejobvyklejsi zptisob vzniku pracovniho poméru.

Pracovni smlouvou se mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, zaklada pracovni
pomér, ktery také vznikd volbou nebo jmenovanim. Jmenovani je jednostranny pravni
ukon, kterym se zaklada pracovni pomér u vedoucich zaméstnanci. Volba se vyuziva,
jestlize stanovy sdruzeni obCanli vyzaduji, aby se pracovni misto obsadilo volbou
pfislusnych organii. Volba se povazuje za piedpoklad, ktery predchazi pracovni
smlouvé. Pracovni smlouva se uzavira pisemné. Jedno vyhotoveni se vzdy predava
zaméstnanci a druhé si ponechdvd zaméstnavatel. Pracovni smlouvy se sjednavaji na
dobu uréitou nebo neuréitou.3? Pracovni smlouva musi obsahovat néleZitosti, jakymi
jsou: druh prace, zkuSebni doba, jméno zaméstnance, zamé&stnavatele, datum zahajeni
zamestnani, pracovni pozice, mzda, plat, zpiisob odménovani, pracoviste, pracovni doba

a opravnéni Gerpat dovolenou.*

SLPELC, V. Zaméstnanecké benefity cili socialni fond v praxi. Vyd. Praha: SONDY, 2005, s. 35.
32 JUDr. SUBRT, B., a kol. ABECEDA mzdové ticetni. ANAG, 2012, s. 40.

33 MARTIN, D. Personalistika od A do Z. Computer Press, a. s. Vyd. Brno, 2010, s. 92
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54 VYBER ZAMESTNANCU

V piipad¢, kdy v podniku vznikla potieba obsadit volné pracovni misto, mtze firma
vyuzit n¢kolika zptsob, jak toho dosahnout. Je mozné vybirat zaméstnance z internich
anebo externich zdroju. Zpusob, ktery bude zvolen, zalezi na druhu volné pozice a stavu

trhu prace v dané oblasti.
5.4.1 EXTERNI VYBER

Externi vybér je nezbytny v ptipadé€ rozvoje podniku, a také pti vyhleddvani novych
kompetenci, které jesté v podniku neexistuji. Je také nutny pro udrzeni demografické
struktury a obnovy firmy, napt. pfichod novych a mladych zaméstnanci nahrazujici
odchod starSich. Rozsah a turoven téchto potteb je zvlast vyznamnd ve firmach
pusobicich v zemich stfedni Evropy. Tim jsou mysleny zemé S byvalou ptikazovou
ekonomikou, kde doslo k zasadnim zménam vlastnickych vztahd, organizacnich
struktur, podminek koup¢ a prodeje, uplatnovani novych technologii a zaroven probiha
restrukturalizace ekonomik. Neustale se vytvareji pracovni pozice S novym obsahem a
pracovni naplni. S vyvojem informacnich technologii dochazi k jejich implementaci do
podnikii. Rozdilné jsou formy obchodovani a silnéji plisobi trzni faktory. Nartsta

dilezitost realizace aktivni politiky zaméstnanosti, specialn€ na pozice manazert.
5.4.2 INTERNi VYBER

Interni vybé&r teSi problémy spojené s vnitinimi potfebami rozvoje firmy a jejich
sblizeni s existujicimi lidskymi zdroji. Zaméstnanci jsou Skoleni v ramci rozsifeni svych
kompetenci (znalosti, schopnosti a dovednosti) spjatych snovymi pozadavky
technologie a novym obsahem pracovnich mist. Ztraty spojené s tim, Ze se neobnovuji
lidské zdroje pomoci externiho vybéru, jsou do jisté miry kompenzovany tim, ze vedeni
zna své zaméstnance a jejich kvality. Snizuji se tak rizika spojena s integraci externich
spolupracovnikti. Nevyuzivani externich lidskych zdroji je také vazano na nutnost
zamgstnat persondl, jehoZ pracovni mista postupné zanikaji. V tomto piipadé je zaroven
udrZzovana zaméstnanost pro urcity pocet spolupracovnikli a feSen problém internich
podnikovych zmén. Disledkem jsou pak ale vysoké investice pro Skoleni personalu.

Vybér miize byt definovan jako vyhledavani osob pro obsazeni urcitého pracovniho
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mista. Z toho diivodu je nezbytné také popsat pracovni misto tak pfesné, jak je to jen
mozné, abychom ziskali pfesné informace o pozadavcich, které budou determinovat
vybér kandidati. Vyhledavani kandidatii a volba metodologie vybéru bude muset byt
podiizena potfebam mista, které ma byt obsazeno. Ve velkych firmach miize byt tato
etapa realizovdna specializovanym oddé€lenim nebo svéfena externim konzultaénim
institucim. Vybér a kone¢né rozhodnuti jsou vétsSinou vysledkem spoleéného jednani
mezi vedenim firmy a jednotlivymi stupni podnikové hierarchie. Stale Castéji je pii

vybéru bran v ivahu nazor fidiciho zaméstnance.®*

3 KOLMAN, Ludgk. Vybér zaméstnancii: metody a postupy. Vyd. Praha: Linde, 2010, s. 84-89
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PRAKTICKA CAST

6 CHARAKTERISTIKA CS, A. S.

Prakticka ¢ast bakalaiska prace pojednava o personalnim fizeni v Ceské spofitelng,
a. s. Nejprve jsou popsany zakladni idaje o této bance, dale sprava a fizeni banky a také

organizacni struktura pobocky v Domazlicich.

6.1 ZAKLADNI UDAJE CS, A. S.

Ceska spofitelna je moderni bankou s nejdelsi tradici na tizemi CR, v letosnim roce
oslavi 190 let od zaloZeni v roce 1825. Své sluzby nabizi drobnym klientiim, malym a
sttednim firmam, méstlim i1 obcim. Nezastupitelnou roli sehrava ve financovani velkych
korporaci a v poskytovani sluzeb na finan¢nich trzich. Pocet jejich klientd v poslednich
letech neustéle roste a nyni dosahuje témét 5 milionim. Tyto fakta z ni délaji nejvetsi
banku v CR. Banka ziskala fadu ocenéni. V poslednich letech ji klienti opakované
oznacili za nejdivéryhodnéjsi banku roku a také ziskala ocenéni Banka roku 2015,

stejné jako v letech predeslych.

Tvofti zékladni pilif ¢eského bankovniho systému. Od roku 2000 se stala soucasti
velké finan¢ni skupiny Erste Bank. Hlavni strategii banky je poskytnout klientim
takové sluzby, jenz si sami zadaji. Radi se k bankam, jenz udavaji trend v zavadéni

modernich bankovnich sluzeb i technologickych inovacich.*®

Tato banka je zapsdna v obchodnim rejstiiku vedenym Méstskym soudem v Praze,
oddil B, vlozka 1171. V Ceské republice je zhruba 645 pobocdek s hlavni centralou
V Praze. Pravni formou se jednd o akciovou spolecnost, kde majoritni podil piipada
koncernu Erste Group. V roce 1990 byla banka privatizovana. Své sluzby poskytuje
vSem fyzickym osobam, malym a stfednim podnikiim a korporatnim i institucionalnim
klientim. Nabidka sluZzeb banky zahrnuje mimo standardnich bankovnich sluzeb také

penzijni a pojistné produkty, spravu majetku, kolektivni investovani a dalsi

3 Zdroj: http://www.csas.cz/banka/nav/o-nas/profil-ceske-sporitelny-d00014413, cit. 12.02.2016.
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specializované sluzby, jakym miiZze byt napt. leasing. V Ceské Republice tato banka

pusobi jako univerzalni.
6.2 ORGANIZACNI STRUKTURA CS, A. S.

Obecné lze fici, Ze organizacni struktura poboc¢ky v Domazlicich ma liniové $tabni
usporddani. Pozice a vztahy nadfizenosti a podfizenosti jsou usporadany vertikalng.
Kazdy nadiizeny ma jasné ptidélené podiizené a naopak kazdy z podiizenych ma jasné
pfidéleného nadiizeného. Stabni ttvary plni poradni funkci pro zabezpedeni
kvalifikovaného rozhodovéani liniovych vedoucich a pod jejich vedeni spadajici
Gitvarové jednotky. Stabni skupinu tvoii specialisté nejriazngjsich obort. V organizaéni
struktufe CS, a.s. spadaji do §tabnich skupin specialisté jako investi¢ni a hypotééni
specialista nebo firemni bankéfi, dale jsem také patii specialisté, které nejsou zahrnuti

na Obrazku 1, napt. ekonomové, technici, ti€etni, personalisté, atd.

Stabni skupiny pak dale 1ze ¢lenit na osobni §tab liniovych vedoucich, jakymi jsou
asistenti a jednotlivy poradci a odborny §tab, ktery vykonavéa nepiimé fizeni. Znalosti
téchto pracovnikl jsou v odborném zaméteni velmi hluboké, maji vSak zpravidla mensi

piehled o celku.

Jak je vidét na Obréazku 1, univerzalni poboc¢ka v Domazlicich spadd do velké
skupiny Erste group, ktera zaitituje Ceskou spofitelnu. Jeji hlavni néplni je retailové
bankovnictvi, kterym se zabyvaji pobocky spadajici do regionu Jihozapadni Cechy i
jiné. Domazlickd pobocka ma svého feditele, ktery zodpovida a zabezpecuje chod celé
bankovni poboc¢ky. Pod jeho vedenim jsou zfizeny jednotlivé Staby, které se zabyvaji
takovymi pracemi, ke kterym jsou zplnomocnéni. Vyskytuji se zde specialisté pro
poskytovani investic, hypotécnich uvéra a bankéfi poskytujici své sluzby korporatnim
klientim. TéZ jsou zde jednotlivi poradci a bankéfi, ktefi servisuji ptidélenou klientelu.
Opomenuti nejsou ani pokladnici, ktefi obstaravaji specifické c¢innosti s penézi.

Poslednim $tdbem je tzv. podpora, do které spadaji napf. IT technici, marketéfi a dalsi.

V navaznosti na typ organizacni struktury navazuji i zplUsoby naboru a vybéru
zaméstnancl. Ve vétSich podnicich je Zadouci, aby si kazdy Stabni utvar dbal na potiebu

zaméstnancl. Vyjimku zde vSak miZze tvofit restrukturalizace podniku, kdy casto
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dochdzi ke snizovani poctu potfebnych zaméstnanci. V kazdém pfiipadé je nutné
pribézné v danych intervalech analyzovat pracovni mista. V ptipad¢ zjisténi nedostatku
pracovnikil, je nezbytné informovat smérem k vedoucim pracovnikim tuto potiebu a
vyhledat vhodny zpisob, jak tato volnd mista obsadit. Podrobnéji bude tato

problematika vysvétlena v néasledujici kapitole.

30



Obrazek 1: Organizaéni struktura CS, a. s.
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6.3 NABOR A VYBER ZAMESTNANCU V CS, A. S.

Potieba naboru a vybéru zaméstnancii nastdva po vyhodnoceni analyzy pracovnich
mist a potfeby pracovnikii. Ackoli by se mohlo zdat, Ze se jedna o jednoduchy proces,
neni to tak. Jde o jeden z vyznamnych prvki strategického fizeni. Pfi rozhodovani o
naboru zaméstnancu je zapotiebi dikladné zvazit perspektivu potencialnich pracovnikt
a vyhodnocovat i dopady pro celou organizaci. Ztetel se musi klast na pozadavky
daného mista, ale také na pozadavky pracovniho tymu a pozadavky celého podniku.
Vybér vhodnych kandidath na volnéd pracovni mista ma dlouhodoby dopad a proto je
nutné vénovat velkou pozornost jak samotné metod¢é volby vybéru, tak 1 metodé
ziskavani. Cilem celého procesu je ziskani takového mnozstvi pracovniki, které je

potfebné s minimalnim vynalozenim naklada.

Prvni fazi ziskavani a vybéru zaméstnanci je definovani pozadavkd, kde se
ptipravuje a specifikuje dané pracovni misto. Nésleduje faze ptildkani uchazecu, kde se
vyhodnocuji zdroje uchazect internich 1 externich, prostiednictvim agentur a
vzdélavacich zatfizeni. Po tomto rozhodnuti nasleduje samotny vybér uchazecii, kdy
dochazi ke tfidéni zadosti, pohovoriim, testovani a v samotném zavéru pak vyhotoveni

pracovni smlouvy.
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Obrazek 2: Schéma vybéru zaméstnancti
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6.3.1 METODY ZISKAVANI ZAMESTNANCU

Existuje celd skadla forem ndborGi zaméstnancl. Nejcastéjsi formou je inzerce.
Setkavame se s ni kazdy den a to v novinach, na internetovych portalech ¢i na ulicich ve
vylohach nebo billboardli a drobnéjsich plakatt. I kdyz se to nemusi na prvni pohled
zdat, inzerce je velmi financné ndkladnd. PfedevSim, jde-li o inzerci v seridznich
publikacich nebo internetovych portalech. Inzerce se ¢im dal tim castéji objevuje na
samotnych webovych strankach jednotlivych organizaci. Vyuzivaji se tam, kde je

kandidati. Samotné umisténi inzerce pak zélezi zcela na rozhodnuti vedeni podniku.

A4

Inzertni hledani vétSinou neni vhodné k obsazovani vysSich pracovnich pozic.
Efektivni je vSak v pfipadé hledani malych spolupracovnikd, specialisti ¢i
manazerskych zéaloh, nebot’ oslovuje Sirokou skupinu potencidlnich kandidati. Zakony
vyspélych zemi i Ceské republiky zakazuji diskriminaéni formy inzerce, pozadujici, aby

kandidatem byli pouze napt. muzi, mladsi osoby apod.

Mezi dalSi formou naboru je sit’ zndmosti. V tomto piipadé je nezbytné piesné
zkoumani individudlnich charakteristik uchazece a jejich pomér k profesionalnim
schopnostem a znalostem pozadovanym firmou. Na zakladé¢ osobnich doporuceni
spolupracovnikt, ptatel nebo znamych lze ¢asto naleznout i vhodné kandidaty. Vyhoda
je predevsim v tom, ze doporuceni ziskavame od osoby, jejimuz tisudku mizeme véfit.
O silnych a slabych strankach kandidati mizeme od diivéryhodnych osob piinédsejicich
osobni referenci ziskat podstatné blizsi informaci nez na zaklad€ Zivotopisu. Proto je o
obsazeni urcité pozice vhodné osoby v naSem okoli informovat. Pro ziskani novych
zamé&stnancl firmy vyuzivaji nekdy i urCitych stimulacnich néstrojii, spocivajicich v

odménéni zaméstnancii, kteii schopného kandidata ptivedou nebo doporuci.

Staze a zkuSebni obdobi mladych lidi. To je €asto pouzivany jako jeden ze zplisobli
pfedvybéru kandidati. Nakladov€ velmi efektivni forma ziskdvani novych
zamestnancl, pouzivana zejména spolecnostmi kladoucimi diiraz na vlastni zaskoleni
novych zaméstnanct, je ziskavani uchazecl piimo ze skol, Casto jiz v prabchu jejich

studia.
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Ukolem pracovnich uradi je také profesionalni orientace. Existuji ve vSech
evropskych zemich. Jsou zavislé na vefejnych vyhlaskach, které maji za tkol

priblizovat pracovni nabidky osobam hledajici praci.

Déle existuji poradenské firmy specializované na vyhledavani vysoce
kvalifikovanych zaméstnancti. Casto jsou konzultovany pii obsazovani vysokych posti
firem. Specialisté pak pomaéhaji pfi urCeni pozadavkii na hledaného kandidata, s
vypracovanim strategie vybéru a v prubéhu vybérového procesu. Budouci vedouci
pracovnici a manazefi mohou byt kontaktovani pfimo specializovanymi poradenskymi
firmami. Podminkou tUspéchu v oblasti pfimého hledani manazerti a specialisti je ze
strany poradenské firmy nejen dobra predmétnd znalost specifickych naroki
jednotlivych typl pozic, ale i znalost Sir§iho okruhu podnikii piisobicich v jednotlivych
odvétvich. Pouze na tomto zakladé¢ miize byt totiz zalozena schopnost identifikovat

kandidaty odpovidajici pozadavkim a potfebam klienta.

Pro vétsinu velkych organizaci plati, ze jako prvni misto, kam je tieba pti hledani
kandidatd nahlidnout jsou vlastni stavajici pracovni zdroje. Pokud firma dobfe zvlada
své ukoly spojené s rozvojem zaméstnancli, méla by byt pfi uvahich o obsazovani
volného mista k dispozici fadu kandidati majicich tu velkou vyhodu, Ze jsou jiz s
chodem organizace 1 jeji kulturou sezndmeni. Obsazovani pozic vnitinimi zdroji je
nejen snazsi a levngj$i, ale vede zpravidla i k vys$si motivaci stavajicich zaméstnanci.
Pohled mimo organizaci by mél proto piijit ke slovu teprve potom, jestlize jsme zdroje

internich kandidatt vycerpali.

Najimani do€asnych pracovnikil se stalo pro fadu spolecnosti rutinni zaleZitosti, Je-
li tieba urcitou kritickou pozici obsadit jen na kratky ¢as, avsak rychle, mohou agentury
zprostfedkovavajici docasné zaméstnani piedstavovat jednoduché feSeni. Vyhodou
pfijeti docasnych pracovniki je i1 to, Ze davd moZnost si potencidlni zaméstnance
vyzkouset. Pokud s pracovnikem nejsme spokojeni, sta¢i pozadat o jeho nahrazeni
jinym, ale pokud se nam naopak libi, je mozné jej pfijmout jako trvalého zaméstnance.

Ob¢ varianty jsou pro spolecnost vyhodné.

Internet, jako nastroj ziskdvani novych zaméstnanct vyuziva jiz dnes fada firem a

jeho potencial v tomto sméru ziejmé dale poroste. Spocivaji nejen ve zprostiedkovani
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pracovnich piilezitosti, ale zejména ve formé¢ piimé nabidky pracovnich pozic na
vlastnich webovych strankach firem, umoziujicich ziskat podrobné informace jak o
firme¢, tak o naplni volnych pracovnich pozic. V piipadé, ze to dualezitost pracovni
pozice, které ma byt obsazeno, vyzaduje a v ptipadé, ze existuje odpovidajici trh prace,
pouzivaji firmy kombinaci né¢kolika metod a zpracovavaji skuteCnou strategii naboru.
Vyznam kazdé pouzité formy naboru se méni podle socio-ekonomické situace, ve které

se firma nachazi.

Pro Ceskou spofitelnu volba metody ziskavani zaméstnancti zavadi na specifikaci
daného mista. Pokud bude spole¢nost poptavat napiiklad poradce ¢i bankéie, je mozné
vyuziti vyvések na dané pobocce, inzerce v mistnich novinéch, inzerce na internetovych
strankach mésta ¢i samotné spolecnosti a tak moznost vyuziti osobniho doporuceni.
Pokud bude spole¢nost vyhleddvat kvalifikovanéj$i a odbornéji zamétené zaméstnance,
je vhodné vyuzit n€koho ze stavajicich fad zaméstnanct a povysit ho, ptipadné zvolit

napf. assessement centrum, které je sice nakladné, ale za to efektivni.

6.4 OVLIVNOVANI PRACOVNI MOTIVACE A VYKONNOSTI
PRACOVNIKU

Je vSeobecné znamé, Ze motivovani pracovnici pracuji s vétsi vykonnosti nez
pracovnici nemotivovani. Rozdilny je i pfistup k praci mezi lidmi, ktefi pracuji bez
vnitini motivace, protoze jsou k praci donuceni ekonomickymi nebo socidlnimi tlaky, a
lidmi, ktefi chtéji pracovat, protoze pro né¢ ma prace smysl, bavi je a maji zdjem se dale
rozvijet. Motivace tedy pfedstavuje vnitini hnaci sily, které davaji chovani lidi urcity cil
a jemu pak své chovani dale organizuji. Pokud je cilem pracovnikli dosédhnout
maximalni hodnotné odmény, pak se dostavaji cile podniku i zaméstnanct do rozporu.
Nejidealnéjsi je, pokud jsou cile podniku 1 zaméstnancii sjednocené. Stimulace celkové

ovlivituje motivaci a identifikaci zaméstnanct s cili podniku.

Kazdy clovék ma jinou motivacni strukturu, kde se promitaji jeho potieby, zajmy,
zkuSenosti, apod. Soucasti tvorby motivacnich faktorii je vytvareni motivacnich profila,
které vybiraji takové stimuly, které jsou u danych zaméstnancti nejvhodné&jsi. Nejde

tedy o jednorazovy akt. Stimulace by méla probihat stéle, aby se spole¢nost pfiblizila k
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vytyéenému cili. Ukolem manaZerii je stanovit takové stimulace, aby odpovidaly

danému pracovnikovi.

Stimulac¢ni prostfedky jsou u kazdého jedince vnimany jinak a také maji rozdilny
dopad na jejich psychiku. Hlavnim stimula¢nim prostfedkem je hmotnd odména, ktera
muze byt finanéniho i nefinan¢niho charakteru. Prikladem jsou zde: mzda, plat, prémie,
odmény, osobni automobil, zaméstnanecké akcie, beztiro¢né pljcky a mnoho dalsich.
Plati zde pravidla a to, Ze musi byt pfimy vztah hmotné odmény k vykonu prace, jejich
plnéni pfichazi az po uplynuti tkolu a odména by neméla prichazet automaticky a s tim
spojené 1 jasné vymezeni pravidel pro ziskani urcité odmény. Spravedlivé ptidélovani

hmotnych odmén také prispiva k dobrym mezilidskym vztahtim.

Obsah préce je dalsim stimulem, ktery ma vSak u kazdého ¢lovéka jiny aspekt, ktery
je pro n&j vice oslovujici. Témito aspekty muiize byt tvofivé mySleni, samostatnost,

koncepéni mysleni, hrdost na odvedenou praci, seberealizace, péce o druhé, atd.

Vedouci pracovnici maji sami v rukdch jeden z dalSich stimuld, kterym je
povzbuzovani. Jednd se o neformdlni hodnoceni, kde jsou vyzdviZzeny ptredevSim
pozitiva. Nedostatky vSak neptehlizi, ale upozoriiuje na n€¢ a podnécuje pracovnika k

jejich odstranéni.

Vyrazné stimula¢ni ucinky v sobé maji socidlni faktory. Zde je hlavni uloha
vedouciho pracovnika puisobit na skupiny a to jak formalni, tak i neformalni autoritou.

Klicem k tspéchu je vytvotfeni divery. Tento ukol je sice naro¢ny, ale nikoli nemozny.

Stimulujici jsou i pracovni podminky a reZim prace, déale identifikace clovéka s

praci, profesi i s podnikem, atd.

Jak se v praxi zpravidla potvrzuje, tak nejvétsi prekazkou ve stimulaci je ryze
zensky kolektiv, kde neplisobi zadny muzsky element. Zeny maji odjakziva
pfedpoklady k tomu, se dohadovat a hastefit. Timto se velmi naruSuji nejen vazby v
ramci kolektivu. Vytvati se mensi skupinky, které mezi sebou soutézi, ale bohuzel ne v
tom spravném slova smyslu. Takto vznikly problém se nasledné¢ velmi tézce odstraiuje
a zpravidla s sebou piindsi riziko toho, ze n¢kdo z ,,valecného* tdbora bude premistén

nebo v nejhor§im ptipadé propustén.
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V Ceské spofitelné jsou zaméstnanci kazdoroéné vzdélavany nejriizngjsimi
odborniky, ktefi prostiednictvim seminait pfedndseji techniky, jak takovymto situacim
predchazet. Je nutné zde podotknout, ze prace pobocka v Domazlicich tyto problémy
vibec nezaznamenava, ackoli se jednd o mensi pobocku, nybrz se mistni pracovnici
znaji i mimo pracovisté. Velkou zasluhu tomuto faktu pfinesli muzsti pracovnici, kteti

napomahaji uvoliiovat napéti svym divtipem.

Je tedy ziejmé, ze mezilidské vztahy na pobocce v Domazlicich funguji bez
problémt. Tento fakt se odrazi i v dobé, po kterou jsou zameéstnanci v bance

zameéstnani.

Pracovnici v domazlické pobocce vykonavaji praci, kterd je pro né¢ smysluplnd, ma
vyznam pro banku s kterou se zamé&stnanci identifikovali a jejich pracovni napln neni v
rozporu s jejich hodnotami. Déle téz zaméstnanci zastavaji takovou praci, kterd je pro
né zajimava, pfiméfené naroc¢na a naskytuje se zde moznost osobniho rozvoje. Je zde
zaruCena perspektiva a moznosti odborného riistu a funkéniho postupu. Za svou vlastni
praci jsou zaméstnanci odménovani zpusobem, ktery odpovida kvalité odvedené prace a
jejimu vyznamu pro podnik. Soucasti jejich stimulace a nésledné spokojenosti je 1
informovani o vSech skutecnostech, které jsou pro zaméstnance klicové. VSichni se na
daném pracovisti respektuji a toleruji, ¢imz si napomahaji vytvaret dobré socialni klima.
Pokud nastava néjaky problém, je mozné mu piedejit napiiklad riznorodosti prace.
VSechny pracovni ukoly jsou celistvé pro kazdého jednotlivého pracovnika. Kazdy tikol
ma svilj vyznam, ktery je nepostradatelny pro dal$i jeho navaznosti na vSechny dalsi
ukoly. A v neposledni fad€ je pro zaméstnance dilezitd zpétna vazba ohledné vysledkt

jejich vlastni prace.
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7 ZAMESTNANECKE VYHODY

Banka nabizi celou fadu zaméstnaneckych vyhod. Lze mezi tyto vyhody zahrnout
tyden dovolené navic, ptispévek na stravovani, zdravotni program, ptispévek na zivotni
pojisténi a penzijni piipojiSténi, dalsi pracovni volno s nahradou mzdy, spoleCenské a

sportovni akce.

Zameéstnanci jmenované banky vSech pobocek maji zékladni vyméru dovolené
prodlouzenou o jeden tyden, maji tedy celkem 5 tydnli. Pokud ma zaméstnanec u
stejného zaméstnavatele vice pracovnich pomért, tak se mu prodluzuje dovolend i u

vSech ostatnich.

Mezi dalsi dulezit¢é zaméstnanecké vyhody patfi prispévky na stravovani.
Zameéstnanci banky dostavaji od zaméstnavatele stravovaci poukazky. Hodnota 1 ks je

95 K¢ a celou ¢astku hradi zaméstnavatel.

Zaméstnanci pobocky v Domazlicich dostavaji stravovaci poukazky vzdy mésicné
podle poc¢tu odpracovanych dni v uplynulém mésici. Odecita se napt. nemoc, dovolena,
sluzebni cesty, apod. Mohou se stravovat kdekoliv, kde stravovaci poukazky pfijimaji.

Nejcastéji se stravuji v restauraci Dubina nebo Zubfina.

Jako dal$i zaméstnaneckou vyhodu miiZzeme zminit pfispévek na penzijni pojisténi
se statnim prispévkem a piispévek na soukromé zivotni pojiSténi. Narok na tento
piispévek maji zaméstnanci po uplynuti jejich zkusebni doby. To znamena, Ze ptispévek
dostavaji od 3. mésice jejich pracovniho poméru. Banka jako zaméstnavatel pfispiva
také zaméstnanctim, kteti si sami spofi. Ptispévek miize byt poskytnut jen na jednu
smlouvu o penzijnim pfipojiSténi a jen na jednu smlouvu o soukromém Zivotnim
pojisténi. Narok na tento pfispévek zanikd k datu, kdy byl ukon€en pracovni pomér.
Tento pfispévek je osvobozen od socidlniho a zdravotniho pojisténi a dané z pfijmu.
Existuji 3 varianty pfi poskytnuti piispévku. Varianta A je poskytnuti piispévku
zamgstnavatele jak na penzijni pojisténi, tak i na soukromé zivotni pojisténi. Varianta B
je poskytnuti ptispévku bud’ pouze na penzijni pojisténi, nebo pouze na soukromé
zivotni pojisténi. Maximalni celkové vySe meési¢niho pfispévku zaméstnavatele Cini

1900 K¢ mésiéné bez ohledu na zakladni mzdu a zafazeni zaméstnance.
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CS, a. s. spolupracuje s vybranymi pojisfovnami, jako je napt. OZP. Tyto

pojistovny nabizi pojisténciim specialni programy.

V kolektivni smlouvé je uvedeno, Ze zaméstnanec mulze cCerpat i nad rdmec
Vv urcitych situacich dalsi pracovni volno s ndhradou mzdy. MizZe se jednat naptiklad o 5
dnti v kalendainim roce, pokud jsou diivodem nepfitomnosti zdravotni divody, poté
nemusi zaméstnanec predkladat zadny doklad, ze je v pracovni neschopnosti. Jde o
socialni vypomoc nebo ptispévek pii dlouhodobé nemoci. Tyto vyhody jsou rozebrany

v nasledujici podkapitole Zamé&stnanecky fond.

7.1 ZAMESTNANECKY FOND

Zaméstnanecky fond je platny od 1. 1. 2016 do 31. 12. 2016. Ptispévek z tohoto
fondu je bran jako pfijem zaméstnance. Mlze byt osvobozen od dané z pifijmu,
socialniho a zdravotniho pojisténi. Pokud osvobozen neni, tak se jeho zuctovani

provede v piislusném kalendainim mésici spolecné se mzdou.

Tabulka 1: Zaméstnanecky fond rok 2016 (pro 50 zaméstnanct)

Polozka Castka
1 Akce kolektivi a tymt 50 000 K¢
2 Sportovni akce 10 000 K¢
3 Cafeteria 300 000 K¢
4 Prispévek na stravovani 57 000 Ké
5 Sociélni vypomoci 35000 Ké
6 Ptispévek pti dlouhodobé nemoci 25 000 K¢
Celkem 477 000 K¢

Zdroj: Interni material
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Nasledujici odstavce pojednavaji o jednotlivych slozkéch zaméstnaneckého fondu.

Graf 1: Zaméstnanecky fond

Zamegstnanecky fond

2% m Akce kolektivi a tymt
B Sportovni akce

m Cafeteria

B Pfispévek na stravovani

E Socialni vypomoci

m Prispévek pfi
dlouhodobé nemoci

Zdroj: Autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Akce kolektivl a tymu je prispévek, ktery se vyuziva na setkani pracovnich tymd,
které maji kulturni ¢i sportovni program a to za ucelem posileni tymovych vztaht. Pro
zamé&stnance pobocky vV Domazlicich jsou potaddany tzv. teambuildingové akce. Konaji
se vétSinou 1 krat za Ctvrtleti. Zhruba 3-4 krat do roka. Na kazdého zaméstnance je

urcena ¢astka 1000 K¢/rok, ktera mize byt na tyto akce vycerpana.

Sportovni akce jsou vyuzivany pii ucasti na sportovnich hrach zaméstnavatele, na
sportovnich akcich ostatnich penéznich ustavii jako je napf. Komer¢ni banka. Pokud
sportovni akci pofada jmenovanad banka, tak je povinnosti ucCastnika zaplatit bance

startovné ve vysi 1000 K¢.

Systém Cafeteria tvofi nejvétsi &ast zaméstnaneckého fondu. Ugelem tohoto
systému je stabilizace a motivace zamé&stnanct. Tento pfispévek je poskytovan ve forme
volnoCasovych benefith. Systém je dostupny na internetovych strankdch pomoci
prostiednictvim aplikace Cafeteria. Zaméstnanci dostavaji body, za které mohou Cerpat
benefity podle své volby napf. na kulturu, vzdélani, sport apod. Pfistup do tohoto

systému ma kazdy zameéstnanec, ktery pracuje v bance déle nez 3 mésice. To znamena,
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Ze pristup je mozny od 4. mésice v pracovnim pomeéru a kon¢i 3. mésic po ukonceni
pracovniho poméru. Kazdy zaméstnanec ma svij Gcet, na ktery jsou ptipisovany jednou
rocn¢ body a to do 15. ledna aktualniho kalendainiho roku. Vyse bodl se fidi podle
poctu kalendainich mésictli, kdy je zaméstnanec v pracovnim pomeéru u zaméstnavatele.
Pro zaméstnance je stanoven limit na kalendéini rok. Pro rok 2016 je ve vysi 6 000 K¢,
coz ¢ini 6 000 bodl rocné. Za kazdy odpracovany meésic je 500 bodii. Zaméstnanec ma
za kazdé ctvrtleti narok na 6 000 bodi. Body pfipsané za piislusny kalendaini rok jsou
platné do 31. prosince nasledujiciho roku. Pokud je néjaky zlstatek na uctu, tak je
preveden do dalSiho obdobi se splatnosti 12 mésicti. Pfed vyprSenim je zaméstnanec

upozornén e-mailem.

Ptispévek na stravovani je zaméstnavatelovo povinnost, kterou ma umoZnit
zaméstnanci stravovani a to dle Zakoniku prace. Tim se rozumi 1 hlavni jidlo béhem

jedné pracovni smény.

Socialni vypomoci je ptispévek, ktery znamend, ze mtize jit o navratnou beziiro¢nou
socialni vypomoc nebo o jednordzovou nendvratnou socialni vypomoc. Navratné
bezlro¢na sociadlni vypomoc mize byt poskytovdna zaméstnanciim, ktefi jsou
v pracovnim poméru. Céstka vypomoci je individualni dle zAvaznosti situace. Jedinym
predpokladem je ten, ze byla dfive poskytnutd navratna socidlni vypomoc splacena.
Pokud zaméstnavatel poskytne zaméstnanci tuto socialni vypomoc, musi spolu sepsat
smlouvu. Jednordzova nendvratna socidlni vypomoc miiZze byt poskytnuta v n€kolika
ptipadech. V prvni fadé zaméstnanci, ktery je v pracovnim pomeéru a to do vyse 8 000
K¢. Pokud by se jednalo napft. o zivelnou pohromu, tak je tato vypomoc poskytovana
dle zadvaznosti situace. Dale miiZze byt tato vypomoc poskytnuta byvalému zaméstnanci,
ktery sice ukoncil pracovni pomér, ale odeSel do starobniho ¢i invalidniho dichodu
ttetiho stupné a to do doby 3 let po ukonceni. Jde o penézity dar, a to do vyse 5 000 K¢.
Také muze byt poskytnuta v pfipad€, pokud jde o umrti zaméstnance a to ditéti nebo
partnerovi. Jde o penézity dar ve vysi dvanacti nasobku zakladni mési¢ni mzdy. Dale se
poskytuje ve zcela vyjime¢nych a mimofadnych piipadech zaméstnanci, ktery je
V pracovnim pomeéru. Tento zaméstnanec se dostal bez vlastniho zavinéni do
dlouhodobé mimotadné obtizné situace. O vysi vypomoci rozhoduje vedouci utvaru

Rizeni lidskych zdrojl a to se souhlasem odborové organizace.
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Ptispévek pti dlouhodobé nemoci je vyplacen na zaklad¢ Zzadosti, kterou podava
zameéstnanec v pracovnim poméru. Tento pfispévek je poskytovan, pokud se jedna o
pracovni neschopnost v délce 43 a vice nez 43 kalendainich dnti. Jeho vySe by méla
dosahnout spole¢né s nemocenskymi davkami 80% zékladni mzdy. Celkova vySe nesmi
prekrocit ¢astku 800 K¢ na jeden den. Piispévek nelze poskytnout v n¢kolika pfipadech.
V prvni fadé¢ nemtize byt poskytnout po dobu, kdy byl porusen lécebny rezim. Tento
prispeévek neni urCen ani zaméstnancum, ktefi jsou ve vypoveédni lhité. Také nemiize
byt poskytnut zaméstnanci, kterému davky nenalezi a to z jinych zdkonem stanovenych
davodi. Nelze poskytnout prispévek zaméstnanci, ktery ma pracovni uraz a dale také

zameéstnanci, kterému je soucasné vyplacen starobni diichod.
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8 DOTAZNIKOVE SETRENI

8.1 CIL VYZKUMU A HYPOTEZY

Pro praktickou cast bakaldiské prace bylo vybrano dotaznikové Setieni. Cilem

vyzkumu bylo zjistit:

e Je Vv bance zaméstnano vice Zen nezZ muzi?
e Jak dlouho jsou respondenti zaméstnani v dané bance?
e Zda maji zaméstnanci prehled o zaméstnaneckych vyhodach?

e Jaké dalsi motivacni programy by sami uvitali?
HYPOTEZA 1:
» Predpokladam, Ze je v bance zaméstndna vétSina Zen.
HYPOTEZA 2:

»Myslim si, Ze vétSina respondentit ma piehled o poskytovanych zaméstnaneckych

vyhoddch. “
HYPOTEZA 3:

wDomnivam se, fe motivacéni programy vyvoldavaji u zaméstnancii vétsi motivaci

pro jejich pracovni vykony. “
8.1.1 METODA SBERU DAT

Data byla nasbirana dotaznikovym Setfenim, které bylo provedeno na pobocce

v Domazlicich. Podoba dotazniku je uvedena v prilohach této bakalaiské prace.

Setfeni probihalo od 05.01.2016 do 31.01.2016. Primérna doba vypliovéni
dotaznikil byla nej€etnéjsi v rozmezi od 4 do 10 minut. Jeho forma byla anonymni, diky
cemuz se docililo 100% navratnosti. Zameéstnanci neméli s jeho vyplnénim problém,

protoze jsou jiz zvykli, Ze se zacastni kazdé aktivity, ktera se v bance naskytne.
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Dotaznik obsahoval celkem 9 otazek. Tvofilo ho 8 uzavienych otazek a pouze jedna
otazka oteviend. Vyplnéni probihalo na zdkladé vybrani jedné z nabizenych variant
nebo byla odpovéd zodpovézena slovné. Prvni étyfi otazky zkoumaly demografické
udaje respondentii. Jako bylo pohlavi, vek, nejvyssi dosazené vzdélani a délka
zaméstnani v bance. Pata a Sesta otdzka byla zaméfena na zaméstnance a jejich pracovni

pozici. Posledni tfi otazky zkoumaly zaméstnanecké vyhody.
8.1.2 INTERPRETACE VYSLEDKU

Vyhodnoceni dotazniku je statisticky zpracovano dle poradi otazek v dotazniku (viz
Priloha A) a né¢které z nich jsou doplnény o informace ziskané z osobniho rozhovoru

s vedoucim pracovnikem.

8.2 DOTAZNIK
Otazka ¢. 1

Jaké je vase pohlavi?

Graf 2: Pohlavi respondenti

Rozdéleni podle pohlavi

M 7Zena

Hmuz

Zdroj: Autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)
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Z grafického znazornéni je patrné, ze na pobockach, které byly zahrnuty do
vyzkumu, pracuje vice nez polovina zen. Muzi se vice vyskytuji ve funkcich, jako je
osobni bankéii nebo firemni poradci. V ostatnich funkcich jsou zaméstnany zejména
zeny. Pievaha Zen v oblasti bankovnictvi je zpiisobena predevsim tim, ze jejich piistup
byva mnohem ochotnéjsi a dokazi 1épe komunikovat s klienty. Naopak muzi nevnimaji
feSené problémy s klienty tak osobné¢ jako nékteré zeny, a proto se dosazuji do pozic
manazerd mnohem castéji. Jedna se naptiklad o pozici hypotécnich specialistii a funkce
vénujici se korporatnim klientim. Také jsou Castéji vidéni na vysSich pozicich, napf.
manazerskych a feditelskych postech. I pies diskriminacni opatfeni jsou i v dnesni dobé
muzi ¢astéji dosazovani na vysS$i pozice nez zeny a to hlavné z divodu, ze by pies

mozné matef'stvi musely na n&jaky ¢as svou pozici opustit.
Otazka C. 2

Jaky je Vas vék?

Graf 3: Vékové skupiny

Rozdéleni podle veku

|/

m21-30 let
m 31 - 40 let
41 - 50 let

m5] letavys

Zdroj: Autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Z ptedchoziho grafu je vidét, Ze nejpocetné;jsi skupinu tvoii respondenti spadajici do
vekové kategorie 41 — 50 let. Tito respondenti pracuji v bance jiz na vysSich pozicich,

do kterych byli vybrani na zaklad¢ svych zasluh v dané bance. VEkova kategorie, ktera
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tvori 38%, je v rozmezi od 31 do 40 let. Tito zamé&stnanci pracuji v bance zhruba kolem
péti az osmi let. Postupné si vytvateji ,.stupinky* pro sviij kariémi postup. Casto se
stdva, ze zaméstnanci, ktefi takto dlouho pracuji na urcité pozici a nedosahuji kariérniho
rastu, opousti své zaméstnani s vidinou toho, ze jinde jejich rust bude rychlejsi. Tomuto
jevu se da zamezit zejména existenci nejruznéjSich motivacnich programi, které jsou
rozvedeny v nasledujicich otazkach. Z grafu je také patrné, ze na pobockach pracuji
také Cerstvi absolventi stiednich, vyssich odbornych a vysokych skol. Tito respondenti
zaujimaji celych 8%. VE&kova kategorie nad 51 a vySe let zaujima 11% dotazovanych

respondentt. Tuto vékovou kategorii tvoii zaméstnanci, ktefi se pomalu ale jist¢ blizi

k odchodu na diichodovy odpocinek.

Otazka C. 3

Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Graf 4: Dosazené vzdélani

Rozdéleni podle dosazeného vzdélani

m stiedoskolské s maturitou
m vyssi odborné

vysokoskolské

Zdroj: Autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Zgrafu 4 je vidét, ze v bance pracuje vétSina zaméstnancu se stiedoskolskym

vzdélanim. Je to celkem 35 respondentil, coz tvoii 63%. Vysokoskolské vzdélani ma
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celkem 13 respondentt, tvorici 25%. Tito zaméstnanci, ktefi maji vysokoskolsky titul
jako je naptiklad Bc., Ing, pracuji pifevazné na vyssich pozicich. 2 respondenti maji
vy$8i odborné vzdélani s titulem Dis. Je pravdou, Ze vzdélani v oboru neni zcela
podminkou, aby mohl uchaze¢ pracovat v bance. Potencialni zaméstnanci jsou vzdy
radn¢ proskolovani a seznameni se vSemi pravidly, kterd v dané bance plati. V dnesni
dobé je po zaméstnancich vyzadovan urcity stupent vzdélani. Pokud jsou na
zaméstnance kladeny takové pozadavky, pfipravuje se pro n€ dolozka k pracovni
smlouvé, kterd uvadi, do jaké doby je nutné pozadované vzdélani doplnit a jakou
formou je mozné toto vzdélani ziskat. Velice Casto se v praxi setkdvame naptiklad
s dalkovou formou studia ¢i e-learningem. Po dosazeni vyty¢eného vzdélani se pak tyto

pracovni doloZky rusi.

Otazka C. 4

Jak dlouho jste v bance zaméstnani?

Graf 5: Délka zamé&stnani v bance

Rozd¢leni podle délky zaméstnani v bance

9

Zdroj: Autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

m1-5]et

m6-10 let
11-15 let

m16 - 20 let

H vice nez 20 let
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Zgrafu 5 je patrné, ze kategorie délky zaméstnani jsou celkem vyrovnané.
Nejpocetnéjsi skupina je 16 - 20 let a tvofti ji celkem 16 respondentti, coz je 33%. Dalsi
pocetnou skupinou je délka 11 - 15 let, do které patii 14 respondentii piedstavujici 29%.
Na druhou stranu z priizkumu vyslo najevo, Ze 7 respondentii je v CS, a.s. zaméstnano
kratce, piiblizné jeden rok. Z této otazky je patrné, ze CS, a.s. poskytuje pro své
zaméstnance piijemné klima a setrvavaji na svych pozicich i n¢kolik let. Lze zde tvrdit,

ze personalni politika je velmi dobfe nastavena.

V dalsi ¢asti byly vyhodnoceny dvé otazky ohledné pracovni pozice. Otazky byly
zaméteny na to, zda vyuzivaji cizi jazyk na pracovni pozici, kterou vykonavaji. Dalsi

otazka zkoumala to, zda maji moznost profesniho rustu.

Otazka C. 5

VyuZivate na Vasi pracovni pozici néjaky cizi jazyk?

Graf 6: Vyuziti ciziho jazyka

Vyuziti ciziho jazyka v bance

u Ano
m Ne

Zdroj: Autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Z grafu 6 je zfejmé, ze zaméstnanci cizi jazyk ve své pozici pouzivaji. Cizi jazyk

uziva celkem 30 respondenttli. Z dalSiho grafického znazornéni (viz Graf 6) je vidét, ze
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z30 zaméstnancti uziva 12 zaméstnanct anglicky i némecky jazyk. DalSich 10
zameéstnancu uziva jazyk anglicky a zbylych 8 zaméstnanct pouziva némecky jazyk. U
nckterych jde o zédkladni uziti jazyku a v nékterych ptipadech je potieba hlubSich

znalosti. Jde opét o vyS$i pracovni mista.

Graf 7: Vybér ciziho jazyka

Vybér ciziho jazyka

B Anglicky jazyk
B Némecky jazyk
m Oba jazyky

Zdroj: Autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Z grafu 5 vyplyva, Ze nejcastéji vyuZivany jazyk je némecky. Tento cizi jazyk je
vyuzivany nejcastéji, jelikoZ na pobocku do Domazlic zavitd vice klientd, jejichz

matefsky jazyk je prave némecky.
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Otazka C. 6

Je ve Vasi bance moZnost profesniho ristu?

Graf 8: Povyseni

MozZnost povyseni

= Ano
m Ne

Zdroj: Autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Z grafu 8 je vidét, ze 32 respondentll m& moZnost profesniho rstu. Odpovédi byly
rizné. Mezi nejcastéjsi patfily riiznd Skoleni, rozvojové kurzy, jazykové kurzy, ¢i
studium na VS. Systém kariérniho ristu je velmi propracovany a zaméstnanctm
vyhovuje. V dalsi ¢asti jsou vyhodnoceny otazky ohledné zaméstnaneckych vyhod. Dvé

otazky byly uzaviené. Jedna otazka byla oteviena.
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Otazka ¢ 7

Mate piehled o vSech zaméstnaneckych vyhodach, které Vase banka nabizi?

Graf 9: Zaméstnanecké fondy

Prehled o zaméstnaneckych fondech

= ano

Ene

Zdroj: Autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Tato otdazka byla uzaviena. 48 respondentli odpovédélo, ze zaméstnanecké vyhody
zna. Zameéstnanecké vyhody tito respondenti znaji z pracovni smlouvy anebo
z webovych stranek. Pouze 2 respondenti tyto vyhody neznaji. Jako divod uvedli, Ze
jsou pracovné velmi vytiZzeni. MoZnost, Ze zaméstnanecké vyhody neznaji vilbec,

neodpovédel nikdo z respondentd.
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Otiazka C. 8
Uved’te 3 ze zaméstnaneckych vyhod, které jsou pro Vas nejvétSi motivaci pro

praci.

Graf 10: Vyhody motivujici zaméstnance

Vyhody, které jsou pro zaméstnance nejvetsi motivaci

¢

Zdroj: Autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

B Tyden dovolené navic

® Vice pracovniho volna s
nahradou mzdy

Ptispévek na stravovani

B Piispévek na penzijni
pripojisténi

m Prispévek na zivotni
ptipojisténi

Tato otazka byla také uzaviena. Zaméstnanci zde méli vybrat 3 ze zaméstnaneckych
vyhod zuvedené nabidky. Jak je zgrafu patrné, tak nejpocetnéjsi zaméstnaneckou
vyhodou je pro zamé&stnance piispévek na penzijni pfipojisténi, uz jen vzhledem k tomu,
Ze zameéstnavatel prispivd zaméstnanciim vyznamnou c¢astku. Mezi dal§i vyznamné
zamé&stnanecké vyhody patii pfispévek na stravovani ¢i tyden dovolené navic. Naopak
zadny z respondentii se nevyjadiil k vyznamnosti vyhody zvané spole¢enské a sportovni
akce pro zaméstnance. Miize to byt z toho divodu, Ze tuto vyhodu spiSe vnimaji jako
prostfedek, jak mezi sebou upeviiovat a prohlubovat kolegialni vztahy. Jde tedy

piedevsim o jednu z forem teambuildingu.

53



Otdazka C. 9

Uved’te, jaké dalSi zaméstnanecké vyhody byste uvitali pro Vasi motivaci.

Graf 11: Dalsi motiva¢ni vyhody
Dalsi vyhody, které by zaméstnanci uvitali k lepsim vykonim

H Sluzebni viz

® Tyden dovolené navic

Ptispévek na dopravu do
prace

B Jina pracovni doba
m Sluzebni telefon

Bez odpovédi

Zdroj: Autorka prace, 2016 (vlastni zpracovani)

Devata otazka byla oteviena a kazdy z respondentl se k ni vyjadfil. Nejvice ohlast
méla vyhoda zkraceni pracovni doby. Tento poZadavek vzeSel zejména z toho divodu,
ze pobocka v Domazlicich neni tak velkd a zaméstnanci neméli v plném
rozsahu pracovni doby co na praci, ani nepiichazeli klienti. Zaméstnanci by také uvitali
sluzebni telefony. Tento pozadavek vSak neni zcela pochopeny od vedeni banky
vzhledem k zavedenym pevnym linkam v bance. Pfispévek na dopravu do prace by
uvitalo 14% respondentl. Ptispévek by byl nejvhodnéjsi predevSim pro zaméstnance,
ktefi bydli v prilehlém okoli Domazlic a museji tak denn¢ za praci dojizdét. Zde nastava
problém, jak tento pozadavek vyiesit tak, aby neposkozoval ostatni zaméstnance, kteti
bydli pfimo v misté, kde se banka nachézi. ProtoZe 1 oni sami museji pro dopravu do
prace vyuzivat naptiklad mistnich spojii méstské hromadné dopravy. Sluzebni vozy pak
piipadaji v avahu pro ty zaméstnance, kteti si sjednavaji schizky s klienty mimo

prostory banky. V ostatnich pfipadech tato vyhoda nepfipada v uvahu a to ztoho
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divodu, ze by sluzebni vozy vyuzivali pro své osobni ucely, nikoli pracovni.
Zaméstnaneckd vyhoda jako zvyhodnéné produkty pro zaméstnance, kterymi je
mySleno napf. zvyhodnéni bankovnich produktd, vy$$i Grok na zaméstnaneckych

uctech, zvyhodnéné pijcky, apod.

8.3 NAVRZENA RESENI PRO ZKVALITNENI SYSTEMU
ZAMESTNANECKYCH VYHOD NA POBOCCE
V DOMAZLICICH

Systém zaméstnaneckych vyhod je velmi propracovany a zaméstnanci jsou s nim
z velké casti spokojeni. Priizkum zaméstnaneckych vyhod byl proveden na zakladé¢
dotaznikového Setfeni. Podkladem pro navrzend feSeni pro zkvalitnéni tohoto sytému
byl dotaznik, ktery je v Pfiloze €. 1. Zaméstnanci méli v otazce €. 9 odpovédét, co by
uvitali za nové zaméstnanecké vyhody. Mezi nej€astéjsi odpovédi patiil piispévek na
dopravu, zména pracovni doby ¢i sluzebni viiz. Z této otazky jsou navrzena feSeni, které

by mohly pomoci pii vétsi motivaci zaméstnancu.

Banka jako zaméstnavatel by méla zvazit, zda mezi vyhody nezafadit praveé
ptispévek na dopravu. Mnoho firem ho poskytuje a je velkou motivaci pro zaméstnance.
Mohl by byt ve formé& penézni ¢i naturdlni a to v mésicnich intervalech. Mohl by se také
lisit jeho vysi a to dle toho jaké je vzdalenost bydlisté¢ zaméstnance od zaméstnani. Na
druhou stranu by banka mohla také zvazit, zda poskytnout piispévek vSem
zamé&stnanciim, vcetné téch, co maji bydlist¢ v Domazlicich. Tato otdzka se jiz delsi
dobu probird na schiizich a poradach vedeni banky. Vysledky jednani jsou vSak zatim

v nedohlednu.

Daéle by zaméstnanci radi uvitali zménu pracovni doby. V tomto ptipadé jde o banku
a je jasné, ze chce vyhovét i klientim, ktefi maji mnohem delSi pracovni dobu, nez
vétsina jinych klienti, aby meéli €as dojit si poté vyftidit potiebné véci do banky.
Oteviraci doba na pobocce v Domazlicich je v pondé€li a ve stfedu od 8:30 hodin do 17
hodin. V ttery, ve ¢tvrtek a v patek od 8:30 hodin do 16 hodin. Zaméstnanci by si piali,
aby byl néjaky den kratsi. Piikladem muze byt Raiffeisenbank, ktera mé nékteré dny jen
do 15 hodin. Pracovni doba by mohla byt posunuta, aby za¢inala diive napfiiklad v 8

55



hodin rano. Dal§im moznym feSenim jsou individualni schiizky domluvené predem
S bankovnimi poradci. Takovyto systém je napiiklad zaveden na magistratu mésta
Plzen, kdy si lidé mohou v urcité dny domlouvat individudlni Cas schiizky dle jejich

pozadavku prostfednictvim internetového portalu.

Zaméstnanci, ktefi pracuji na vysSich pozicich, by si prali jako dalsi
zameéstnaneckou vyhodu sluzebni viiz. Mnoho firem sluzebni viiz poskytuje. VétsSinou
jde o velké firmy. Pokud by se zaméstnavatel rozhodl sluzebni viiz zaméstnanci
poskytnout, tak by se mély evidovat najeté kilometry. Jde o cesty, jak pracovni, tak i
soukromé. Cesty vykonané mimo pracovni Ucely mize zaméstnanci strhavat z Cisté
mzdy. Pro zaméstnance je sluzebni viiz nepenézni pifijem a proto se mu pfipocitava

K mé&si¢nimu zakladu dané 1% z pofizovaci ceny auta, minimalné vsak 1000 K¢.
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ZAVER

Bakalatska prace pojednava o personalnich ¢innostech CS, a.s. Cilem prace bylo
zjistit, jak jsou zaméstnanci pobocky Ceské spofitelny v Domazlicich spokojeni se
zavedenymi benefity a jaké dalSi zaméstnanecké vyhody by uvitali. Prvni ¢ést prace je
vénovana problematice personalnich praci a jednotlivych Cinnosti. Dale jsou podrobné

vvvvvv

persondlnich ¢innosti pro tuto bakalatskou préci tvofi odménovani zaméstnanci.

Odménovani je soucasti benefitd. které zaméstnavatelé poskytuji svym
zaméstnancim. Autorka ctendfe seznamila s tim, jakou roli hraji zaméstnanecké
benefity a jaké druhy téchto benefiti existuji. Nejpodstatnéjsi roli odmenovani tvorti tii
vSeobecné¢ zavazné cile: pfitazlivy spravedlivy a jasny. Pokud tyto tfi cile budou
vSechny zavazné subjekty dodrzovat, dosahnout snadnéji svych vzdjemné vyty€enych

cila.

Téz je vysvétlen nabor a vybér zaméstnancti dané spolecnosti, kde bylo zjisténo, ze
nejcasteji vyuzivanou formou je inzerce. Z osobniho prizkumu déle také vyslo najevo,
ze pokud se jedna o vybér zamé&stnancl na vyssi fidici pozice, voli vedeni spole¢nosti
metody ziskdvani uchazecl z vlastnich stavajicich zdroji. Rovnéz se zde odrdzi téz

velmi vyznamny motivacni faktor plisobici k seberealizaci a profesionalnimu ristu.

Dalsi ¢ast prace je vénovana faktorim vnéjsi a vnitini motivace, kde se domnivame,
Ze nejvice zaméstnance stimuluje k lepS$im vykonim piedevsim hmotné odmény,

konkrétné platové ohodnoceni formou prémii.

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno na poboéce Ceské spofitelny v Domazlicich.
Bylo nutné nejprve Ctenafe seznamit s historii dané banky. V této bance byl vybran
zkoumany vzorek, jenZ tvofilo celkem 50 respondentil. Pfed samotnym vyzkumem byly
stanoveny tfi hypotézy. Dle zjisténych vysledkli vySlo najevo, Ze prvni hypotéza:
“,,Pfedpokladam, ze je v bance zaméstnana vétSina zen.” se potvrdila. V bance je
zaméstnano na 73% Zen. Pfevaha Zen v oblasti bankovnictvi je zplsobena pfedev§im

tim, Ze jejich pfistup byvd mnohem ochotngjsi a dokaZi 1épe komunikovat s klienty.

Druha hypotéza: “Myslim si, Ze vétSina respondentii ma piehled o poskytovanych

57



zaméstnaneckych vyhodach.” byla potvrzena. Pouze Ctyii z respondentt odpovedéli, ze
prehled o poskytovanych benefitech nemaji. Jejich neznalost je zptsobena tim, ze jsou v
bance zameéstnani pouze velmi kratkou dobu. Hypotéza, ze motivaéni programy
vyvolavaji u zaméstnancii vEét§i motivaci pro jejich pracovni vykony, byla taktéz
potvrzena. Respondenti pouze dodali, které dalS$i motivacni programy by napomohli k
jejich vyssi vykonnosti. Mezi ty nejcastéji zmiflované patfily zmény pracovni doby,

tyden dovolené navic a sluzebni automobil.

Jako zcela posledni jsou v praci uvedeny navrhy a doporuceni pro zlepSeni
stavajiciho systému. Jednim z navrhovanych feSeni je moznost poskytovat
zaméstnanciim prispévek na dopravu. Tato problematika je vSak naro¢néjsi na okamzité
zavedeni a proto bylo pouze doporuceno, aby se na tento problém banka vice zaméfila.
Prakticky okamzitou zménou prosla oteviraci doba. Samo vedeni spole¢nosti uznalo, Ze
neni efektivni mit po cely pracovni tyden zcela totoznou oteviraci dobu a proto v
nékteré dny doslo k jejimu posunuti o hodinu doptfedu a jindy naopak ke zkraceni.
Dalsim ndvrhem autorky k oteviraci dobé je moznost zfizeni objednavek k bankéiim a
poradciim v urcitou dobu a to prostfednictvim internetovych stranek, jako je tomu napf.

na Magistratu mésta Plzen.

Uplnym zavérem lze konstatovat, Ze autorka splnila vSechny vytyCené cile a
vysledky prace jsou piinosné nejen pro ni samotnou, ale i pro pobocku Ceské spoftitelny
v DomaZlicich. TéZ vyplyva najevo, Ze 1 samotni zamé&stnanci jsou ¢im dal tim vice

spokojeni ve svém zaméstnani, o ¢emZ vypovida i délka jejich setrvani v zaméstnani.
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Priloha A - Dotaznik

UNIVERZITA JANA AMOSE KOMENSKEHO PRAHA
EVROPSKA HOSPODARSKOSPRAVNI STUDIA

Dobry den,

jmenuji se Markéta Dudackova a jsem studentka Univerzity Jana Amose
Komenského — obor Evropska hospodatskospravni studia. Timto bych Vas chtéla
pozadat o vyplnéni nasledujiciho dotazniku, ktery Vam zabere nanejvyse 10 minut
¢isttho casu. Vysledky dotaznikového Setfeni pouzZiji pouze k vypracovani mé

bakalaiské prace.
Dotaznik je anonymni.
Predem Vam dékuji za vyplnéni.

Ptedem dékuji Markéta Dudackova

email: m.dudackova@seznam.cz

1) Jaké je Vase pohlavi?
[ ]zena [ ] muz
2) Jaky je Vas vek?

[ Jdo20-tilet [ ]21-301let[ ]31—401let[ ]41—50let [ ]51 leta vyse


mailto:m.dudackova@seznam.cz

3) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani.?
[ ] zékladni [_] stfedogkolské bez maturity [ | stfedoskolské s maturitou
[] vyssi odborné vzdélani (DiS.) [] vysokoskolské vzdélani (Bc., Ing.)
4) Jak dlouho jste v bance zaméstnani?

[ Jdolroku [ J1-51let[ ]6—101let[ J11—151et [ ] 16 —20 let[ ] vice nez
20 let

5) Vyuzivate na Vasi pozici cizi jazyk?
[] ano, jaky? [ ]ne
6) Je ve Vasi bance moznost profesniho rustu?

[ Jano [ ]ne

7) Mate piehled o vSech zaméstnaneckych vyhodach, které Vase banka nabizi?

[ Jano [ ]ne

8) Uved'te 3 ze zaméstnaneckych vyhod, které jsou pro Vas nejvétsi motivaci pro
praci?

[] prispévek na penzijni piipojisténi [ ] prispévek na Zivotni pojisténi [ ]

prispévek na stravovani [_] spolecenské a sportovni akce pro zaméstnance [ ] zdravotni

program [_] tyden dovolené navic [ ] dalsi pracovni volno s nahradou

9) Uved'te, jaké dalsi zaméstnanecké vyhody byste uvitali pro lepsi motivaci?
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