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Mzda, jeji vyvoj a benefity v zaméstnani

Abstrakt

Tématem bakalaiské prace je aktualni problematika mzdy, jejiho vyvoje a benefiti
Vv zaméstnani. Prace je rozdélena na teoretickou a na praktickou €ast. V teoretické ¢asti
jsou formulovany hlavni teoretické pojmy, v dalSich kapitoldch je pak popsan vyvoj
minimalni mzdy a jeji vySe, stejné jako vyvoj primérné mzdy a jeji aktualni vysSe.
Samostatnd kapitola je vénovana problematice aktudlniho vyvoje pracovniho trhu,
problematice odménovani, a také zaméstnaneckym benefitim v rdmci soucasného trhu
prace. V navazujici praktické Casti bakalaiské prace hodnotime komparativné vyvoj
vybranych mzdovych forem se zahrani¢im a nésledné je provedena kvantitativni analyza
ve formé& dotaznikového Setfeni v bankovnim sektoru. V rdmci daného dotaznikového
Setfeni je snahou vyhodnotit vyvoj mezd vtomto sektoru, stejné jako spokojenost
zaméstnancu s jejich mzdami a poskytovanym systémem benefitd. Nasledné vysledky a
zjisténi jsou formulovany ve formé¢ doporuceni do budoucna v zavérecné Casti bakalarské

prace.

Klicova slova: mzda, primérnd mzda, mzdova politika, minimalni mzda, odménovani,
zameéstnanecké benefity, pracovni trh, persondlni strategie, HR odd¢leni, bankovnictvi,

zaméstnanec.



Wage, its development and benefits in employment

Abstract

The topic of the bachelor thesis is the current issue of wages, their development and
benefits in employment. The thesis is divided into theoretical and practical part. In the
theoretical part, the main theoretical concepts are formulated, the next chapters describe
the development of the minimum wage and its amount, as well as the development of the
average wage and its current level. A separate chapter is devoted to issues of current labor
market development, pay issues, as well as to employee benefits within the current labor
market. In the following practical part, the bachelor thesis evaluates comparatively the
development of selected wage forms abroad and then quantitative analysis is carried out in
the form of a questionnaire survey in the banking sector. The questionnaire survey attempts
to evaluate wage developments in this sector as well as employee satisfaction with their
wages and benefits system. Subsequent results and findings are formulated in the form of

recommendations for the future in the final part of the bachelor thesis.

Keywords: wage, average wage, wage policy, minimum wage, remuneration, employee

benefits, labor market, HR strategy, HR department, banking, employee.
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1 Uvod

Téma bakalarské prace Mzda a benefity v zaméstnani, je mozné oznacit za celkové
stale aktudlni, protoZze mzdy a benefity, at’ jiz finanéniho nebo nefinan¢niho charakteru
maji v zaméstnani a na kazdé pracovni pozici vramci dané firmy nejvétsi motivacni
ucinek. V ramci predlozené prace se z hlediska dostupného rozsahu zabyvame problémem
mzdy z hlediska aktualniho vyvoje pracovniho trhu a mezd na ¢eském pracovnim trhu
obecné. V této souvislosti se tak zaméfujeme na hodnoceni minimalni mzdy na ¢eském
pracovnim trhu a na dopady zvySovani minimalni mzdy v poslednich letech, stejné jako na
predikci vyvoje minimalni mzdy do budoucna. S ohledem na vyvoj ¢eského pracovniho
trhu v poslednim obdobi je mozné konstatovat, ze v ramci vSech obort vyrobni i nevyrobni

¢innosti, tedy vyroby i sluzeb je vétsi nebo mensi nedostatek pracovnich zdroju.

V névaznosti na tento vyvoj trhu musi firmy, které poskytuji pracovni mist pro
zaméstnance, ménit svoje pristupy z obsahového hlediska vzhledem k nadboru novych
zaméstnancl. Projevuje se to zejména kontinudlnim zvySovadnim mezd pro jednotlivé
pracovni pozice, pfedevsim pak ve vyrobnich firmach, z nichz nékteré pocituji kriticky
nedostatek zaméstnanct, ktery neni mozné dostatecné efektivné nahradit ani ziskavanim
zaméstnancl ze zahrani¢i, zejména pak ze statii vychodni Evropy. V ramci ziskavani
novych zaméstnancii se nemeéni pouze mzdova politika a odménovani, ale také systém
zamé&stnaneckych benefitl, které jsou zaméstnancim firem poskytovany. Dosavadni
nabidka benefitli se v poslednich dvou letech proménuje s tim, jak se firmy snazi udrzovat
loajalitu zaméstnancti a snizovat jejich fluktuaci, a to zejména na kriticky exponovanych

pracovnich pozicich, kde je dlouhodobé nedostatek zaméestnanct.

Konkrétné mizeme tento ptistup uvést jak v oblasti vyroby, tak v oblasti sluzeb.
V oblasti vyroby jsou to zejména pracovni pozice operatori vyroby, které ve velkych
méstech jako je Praha nebo Brno dosahuji vySe hrubé mzdy aZz okolo 30.000,- K¢&, coz by
nekolik let zpétné bylo zcela nemyslitelné. Nicméné k této mzd¢ je v soucCasné dobé
poskytovan Siroky systém zameéstnaneckych benefitd, od naborovych prispévki, pies dalsi
dny dovolené a napftiklad stravenky nebo podpora volnocasovych aktivit jsou zaméstnanci
jiz vnimany jako samoziejmost. Stejné tak v oblasti sluzeb, kde je moZné zminit
maloobchod, a to pracovniky pokladen v supermarketech, se setkdvame s problémem

zvySovani mezd v rozsahu desitek procent, ale také ve zlepSovani pracovnich podminek



nebo vétsi nabidky benefit. Nicméné s nedostatkem zaméstnancii jsou 1 stdvajici
zamé&stnanci bohuzel pfet€zovani, protoze musi byt plnény normy nebo ocekavani
zakaznikt, takze v kone¢ném disledku jsou pak i stdvajici zaméstnanci piepracovani a

celkove tak pracovni atmosféra téchto firem neni dobra.

Bakalatska prace je rozdélena na dva velké celky. V teoretické Casti prace je popsan
sou¢asny stav pracovniho trhu v ramci CR, zejména se zaméfujeme na aktualni problémy
souvisejici s nizkou nezaméstnanosti a opatieni, kterd je nutna realizovat pro ziskdni
novych potenciondlnich zaméstnancii. Zaméfujeme se také na problematiku mzdoveé
politiky a na mzdové rozdily v odménovani a celkové na systém odménovani. Samostatné
se zaméfujeme na zhodnoceni minimalni mzdy a na jeji vyvoj do soucasnosti, stejn¢ jako
na primémou mzdu na Ceském pracovnim trhu. V posledni ¢asti teoretické ¢asti
bakalaiské prace se zaméfujeme na aktudlni vyvoj zaméstnaneckych benefitl na ¢eském
trhu prace a zhodnoceni zaméstnaneckych benefiti v roce 2018. Vsechna hodnoceni jsou

zaméfena na vyvoj pracovniho trhu v CR v roce 2018.

V navazujici praktické casti bakalaiské prace se zaméfujeme na provedeni
kvantitativni analyzy ve form¢ dotaznikového Setfeni u zaméstnanci v segmentu
bankovnictvi, stejné¢ jako se nasledn¢ zaméfujeme na problematiku komparace
jednotlivych mzdovych forem v ramci ¢eského trhu a u dalSich pracovnich trhti evropskych
statl. V navaznosti na toto jsou pak jednotlivé vysledky a zavéry zpracovany do
doporuceni z hlediska budouciho vyvoje pracovniho trhu v CR. Je také nutné uvést, Ze
v praktické Casti se zaméifujeme na hodnoceni a na vyvoj mezd v bankovnim sektoru, i
s ohledem na vlastni zkuSenosti autora bakalatské prace v této oblasti trhu, a také na jeho

osobni a pracovni zdjem o tuto oblast pracovniho trhu.



2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Cilem bakalatské prace je v teoretické roviné zhodnotit vyvoj pracovniho trhu v roce
2018 s predikci a formulaci budouciho vyvoje a trendd pracovniho trhu v CR. Mimo
tohoto se zaméfujeme na zhodnoceni a vyvoj minimalni mzdy a primérné mzdy v radmci
¢eského pracovniho trhu. V praktické ¢asti je proveden kvantitativni vyzkum na zékladé
dotaznikového Setfeni a v ramci tohoto dotaznikového Setfeni se zaméfujeme na vyvoj
mezd Vv oblasti bankovnictvi s ohledem na zaméfeni autora bakalarské prace. Cilem
teoretické ¢asti je tak vymezit a zhodnotit pracovni trh v CR a ustiedni pojmy formulované
V ramci teoretické Casti, jako je minimalni mzda nebo primérna mzda. V praktické ¢asti je
hlavnim cilem vymezit mzdovy vyvoj v ramci bankovniho trhu v CR, a také komparativné
vyhodnotit vyvoj miniméalni mzdy a primérné mzdy v CR a v dalsich zemich Evropské

unie.

2.2 Metodika

Metodika prace je zaloZena na analytickych a komparativnich metodach v teoretické
Casti bakalatské prace. Mimo tohoto jsou aplikovany také matematické a statistické metody
pro zpracovani jednotlivych datovych soubori a dat v kontextu hodnoceni jednotlivych
ukazateli a vramci hodnoceni pracovniho trhu v CR. K ziskani dat v praktické &asti
bakalaiské prace byl vyuzit kvantitativni vyzkum a aplikovan dotaznik vlastni konstrukce.
Dotaznik byl realizovan v elektronické form¢ ptes portal survio.com a jeho respondenty
byly zaméstnanci bankovniho sektoru v CR. Dotaznikové Setfeni umoziuje ziskani
dostate¢ného mnoZstvi relevantnich dat ve srovnéani naptiklad s rozhovory. Otazky v rdmci
dotazniku byly formulovany jako oteviené i uzavieni, diraz byl kladen na jejich
srozumitelnost pro jednotlivé respondenty. Data z dotazniku byly zpracovany v grafické a
statistick¢é podob&é a doplnény komentafem k jednotlivym otazkam. Na zakladé
zpracovan¢ho dotaznikového Setieni a vystupi zanalyz pracovniho trhu, a takeé

komparativni ¢asti bakalatské prace byly formulovany odpovidajici zavéry a doporuceni.



3 Teoreticka vychodiska
3.1 Pracovni trh v CR a jeho vymezeni

Ceska ekonomika se v roce 2017 pozitivné vyvijela. Meziroéni rist se v poslednich
dvou ctvrtletich roku 2017 zrychlil o 5 %. Na ekonomickém ristu se podstatné podilela
také spotieba domacnosti, a to zejména na nizké Grovni nezaméstnanosti, stejné jako
S ohledem na aktudlni vyvoj na ¢eském trhu prace. Nezaméstnanost na ¢eském trhu prace
je i vsoucasné dobé na hodnoté mezi 3 — 4 %, nicméné na konci roku se pohybovala
dokonce na urovni 2,7 %, coz byla nejniz§i hodnota v rdmci Evropské unie. Pracovni
uplatnéni na ¢eském trhu prace vyborné nachazeji zkuSeni experti, ale také absolventi
zejména poptavanych oboril, jako jsou zdravotnické obory, informacni technologie a je

dualezité uvést, ze jiz neni tak zasadni pfekazkou absence pracovni praxe.

Poptavka na ceském pracovnim trhu se kontinudlné zvySuje, na konci roku 2017 bylo
poptavano okolo dvou set tisic pracovnich mist. Ke zvySovani poptavky po pracovnich
mistech dochézelo piedevs§im s ohledem na rozsifovani podnikatelskych aktivit stavajicich
vyrobnich firem, ale také firem poskytujicich sluzby. Vliv na rostouci poptavku po
pracovnich mistech mél také ptichod novych investord. Stavajici spole¢nosti rozsifuji
vlastni plisobnost a svoje vlastni trzni pozice na trzich, kde piisobi. Mimo rozsifovani
vlastni podnikatelské €innosti se rozsifuje portfolio jejich vyrobnich Cinnosti, ale také
poskytovanych sluzeb. Firmy zavadéji také nové procesy, stejné jako specializované
vyrobni a procesni ¢innosti, zejména se zaméfuji na vyrobky a sluzby s vyssi pfidanou

hodnotou. (Manpower, 2018)

Problémové, a do jist¢ miry stagnujici projevy ceského pracovniho trhu mohou byt
zpisobeny kritickym nedostatkem zaméstnancti, coz se miize projevit také v jejich dal$im
rustu a prosperité firem. Problém nedostatku zaméstnanct piedstavuje vyzvu pro firmy
V podstaté¢ ve vSech oborech a zpiisoby feSeni tohoto problému je mozné formulovat
riznymi zpusoby. Typicky naptiklad zména néborovych strategii, posilovani role HR
oddéleni v organizacnich strukturach jednotlivych spolecnosti. Méni se také zpisoby
osloveni vhodnych uchaze¢ti o pracovni pozice ve firmach, a také se rozSifuji moznosti

prace v zahrani€i, zejména pak v ptihrani¢nich oblastech jako je Némecko nebo Rakousko.



Z pohledu uchazecti o pracovni pozice ve firmach je mozné v poslednich letech sledovat
nekolik trendl. Naptiklad je to zdjem uchazecl o efektivnéj$i nabor a jasné zplsoby
komunikace. Toto souvisi pfedevSim se zménou naborovych strategii uchazect do
jednotlivych firem, stejné¢ tak je to vyssi efektivita, rychlost a komunikace v rdmci
vybérovych fizeni na jednotlivé pracovni pozice. Nedostate¢na nebo pozd¢ podana zpétna
vazba ze strany firmy, stejn¢ jako zbyte¢né protahovani vybérového fizeni firmy jsou
oblasti, které jsou uchaze¢i o zaméstnani vnimany jako zdsadni, pokud nejsou firmy
schopny toto naplnit, stejné tak komunikovat, tak poSkozuji svoji pozici na trhu z hlediska
své dobré povésti, pokud naopak maji tuto oblast zvladnutou, tak vyrazné posili svoje

dobré jméno na trhu.

V ramci ¢eského pracovniho trhu se tak mizeme setkat s pojmem employer branding, coz
je aktudlni téma, které musi firmy na c¢eském pracovnim trhu fesit. Tento pojem a piistup
je spojeny s existenci novych roli, jejichz tkolem je realizovat marketingové ¢innosti
smérem k zaméstnanciim a zejména k potenciondlnim a vhodnym uchazec¢im o dané
pracovni pozice v konkrétni firmé€. Z tohoto hlediska mé klicovou roli komunikace, ktera
musi byt transparentni, ale také dostatecné rychld a efektivni. Musi také zohlednovat

externi a interni prostedi firmy a jeji vlastni personalni strategii.

Employment branding je tak aktudlnim tématem, ktery je v pfedmétu zéjmu spolecnosti
vSech velikosti. Na zaklad¢ tohoto piistupu vznikd mnoZstvi novych roli a procesnich
¢innosti, jejichz hlavnim tkolem je marketing smétujici k zaméstnanclim stavajicim, tak
k zam¢&stnanciim potencionalnim. Rozhodujici z hlediska trhu prace a postaveni firem na
trhu prace v CR je transparentni komunikace, ktera je jednotna jak pro externi, tak interni
prostiedi firem. Jednotlivé oblasti a funkce pracovnich pozic v HR oddéleni firem je na
vzestupu za posledni dva roky, stejné tak je mozné konstatovat, Ze jejich dilezitost nartsta.
Ptitom vedouci pracovnici firem a personalni management vnima personalni planovani
jako trh, ktery je pomérné flexibilni a je také nutné uvést, Ze uchazeci jsou na zakladé
velkého mnozstvi pracovnich nabidek ochotnéjsi ke zménam. Na zaklad¢ tohoto je mozné
uvést, ze v nasledujicich letech bude rozhodujicim smérem v HR retence zaméstnancii, coz
piedstavuje jejich udrZzeni na pracovnich pozicich, stejné jako snahy o udrzeni klicovych

zaméstnanct a talentii napiiklad pro management firem. (Hays, 2018)



Soucasnym trendem ¢eského pracovniho trhu je skutecnost, ze ¢eské firmy vsech velikosti
nehledaji jen pracovniky na vyrobni pozice, jako jsou délnici nebo pracovnici pro profese,
které maji nizkou pottebnou kvalifikaci. Firmy se na zakladé nedostatku specializovanych
zameéstnancl pro specializované pracovni pozice ve firemni praxi v ramci ¢eského trhu
stale Castéji obraceji na zahranic¢ni trhy. Stale vyznamnéjsi podil zahrani¢ni pracovni sily je
lokalizovan v oborech, které zahrnuji informacni technologie, stejné jako jsou to technické
a vyrobni profese, a také centra sdilenych sluzeb. Zajem a ochota k zaméstnavani ceskych
firem z fad cizinci je ze strany Ceskych firem pomérné vysoka a mizeme predpokladat, ze

se minimaln¢ v kratkodobém ¢asovém horizontu bude navySovat.

Nicméné problémem v této souvislosti jsou administrativni a pravni piekazky, které musi
ceské firmy fesit pti ziskdvani zaméstnancii ze tetich zemi, v této souvislosti se tak musi
piipravit na slozité administrativni procesy, stejn¢ jako na nepruzny pravni systém a
ziskani takového zameéstnance miize trvat vice i pil roku, nez bude vyfeSena potiebna
administrativa. Soucasny nastaveny systém a procesy tak pomérné vyraznym zplsobem
brzdi rozvoj a prosperitu ¢eskych firem v ramci trhu préace. S vyvojem ¢eského pracovniho
trhu souvisi také dalsi procesy a skutecnosti, zejména pak, jakym zptisobem firmy musi
bojovat s aktudlnim nedostatkem zaméstnanci. V této souvislosti se tedy stale ve vétSim
rozsahu zavadi automatizace, a to zavadéni bezobsluznych a chytrych zafizeni, které se
budou projevovat ve firemni praxe, a také do osobniho Zivota zaméstnanci jednotlivych

firem. (Hays, 2018)

Miuizeme predikovat, ze v prubéhu nékolika let mohou nékteré pracovni pozice zcela
vymizet, pfipadné jiné pracovni pozice vzniknou v kontextu technologického vyvoje a
inovaci. Podle predikce Ministerstva primyslu a obchodu a Hospodaiské komory CR
mizeme uvést, Ze 65 % soucasnych Zzakl prvnich tfid bude v obdobi zahdjeni svého
pracovniho zivota pracovat na pracovnich pozicich, které¢ v sou¢asné dob¢ nejsou znamé,
ale také s technologiemi, které nejsou v souc¢asné dobé prakticky vyuzivany. Firmy vSech
velikosti se musi pfipravit na to, ze bude do budoucna stale problemati¢téjsi ziskat a
ptildkat nové zaméstnance a vhodné talenty. Bude nutné zménit pfistupy firem a
pozadavky na uchazece o jednotlivé pracovni pozice. Stale mén¢ bude podstatné zaméteni
na praxi a praktické zkuSenosti, ale podstatn¢ vice se bude pracovat se zakladnimi

odbornymi a pracovnimi ptredpoklady, s motivaci pro danou pracovni pozici, stejné jako

snadSenim uchazeCe o dany obor. V této souvislosti se pak budou firmy pro tyto



zaméstnance zaméfovat na interni tréninkové, vzdelavaci a integrani programy, také

budou stale vyssi investice do talentil v jednotlivych firmach. (Manpower, 2018)

V navaznosti na jiz uvedeny nedostatek zaméestnancti na ¢eském trhu prace je mozné uvést,
ze firmy musi stale vice investovat financni prostiedky do lidského kapitalu, do jejich
podpory z hlediska systému benefitt, a také do inovaci a do automatizace. Mimo vyse
uvedenych faktorii na ¢eském trhu prace se budou firmy stale ve vétsi mife zamétrovat na
chovani svych zaméstnanct, jejich snahou je pochopit preference zaméstnanct a ziskani a
zajisténi jejich loajality k dané firmé. MlUzZeme také ocekavat, ze bude také narlstat
nabidka flexibilnich pracovnich tvazki. Jiz uvedeny vyznam informacnich technologii
podstatné méni procesy a zpisoby, jakym funguji jednotlivé firmy, a také jejich

zameéstnanci.

V pribéhu roku 2018 se firmy budou muset i nadile zméndm na pracovnim trhu
prizptisobovat a budou nuceny vyuzivat nové strategie a metody pro nabor, rozvoj, ale také
pro budovani loajality zaméstnancti k dané firmé. Nicméné pro konkurenceschopnost
zaméstnancll bude nutné, aby se zamétovali na vlastni pribézné vzdélavani, a to v zasade
ve vSech oborech podnikatelské Ccinnosti, kdy roste poptavky po kvalifikovanych
pracovnicich, zejména pak jsou to zameéstnanci S technickymi dovednostmi. Velky vyznam
na trhu prace budou mit i nadale inovace a informacnich technologie, stale vice se bude
zvySovat poptavka po technickych dovednostech, ale také mckké a tvrdé dovednosti.
Mimo jiz uvedeného rozvoje informacnich technologii je mozné identifikovat nésledujici

rozhodujici faktory na pracovnim trhu v CR v roce 2018, konkrétné pak: (Randstad, 2018)

* DalSi rist mezd a upravy nefinan¢nich benefiti — mnoho firem stale dostate¢né
nereaguje na zmeény mezd, na jejich odpovidajici upravu a lze predikovat, ze
k tomuto bude dochazet v roce 2018, zejména pak se budou mzdy vice vyvijet
sohledem na aktualni vyvoj na trhu prace, pokud nebude k t¢tmto zménam
dochazet, zaméstnanci budou fluktuovat za lepSimi pracovnimi podminkami,
typické je to napfiiklad ve zdravotnictvi, mizeme také ocekdvat, Ze mimo mezd
budou zaméstnavatelé stale s veétSim dirazem nabizet netradicni a

konkurenceschopné zaméstnanecké vyhody a benefity.

» Pokracujici progrese flexibilnich pracovnich modelii — mizeme ptedpokladat,

ze firmy budou nadale rozsifovat vlastni nabidku zkracenych pracovnich uvazkd,



ale také dalSich flexibilnich pracovnich modeld, specificka je predevsim spoluprace
S predstaviteli milenidll, toto je pomérné specificka skupina zaméstnancii, méni se
jejich preference, tito zaméstnanci chtéji pracovat z domova, pracovat jen na
casteCny uvazek, piipadn¢ se aktivné ucastnit na projektech, ptipadné fungovat na
bazi crowdsourcingu. Pozadavek zaméstnanct je ze strany flexibilni pracovniho
usporadani, a také uvolnénéjsiho pracovniho prostiedi, které se stava prostiedkem
k vétsi atraktivité zaméstnavatele a pro udrzeni a loajalitu zaméstnanc v ramci

dané firmy.

Naritstajici vyznam tzv. mékkych dovednosti pri nidboru zaméstnanci —
s omezenymi zdroji potenciondlnich uchaze¢i o pracovni pozice se jednotlivé
firmy v podstat¢ ze vSech oborti budou pifi naboru zaméstnanci stale vice
zam¢iovat na jejich mékké dovednosti, ale také na jejich tvrdé dovednosti,
zahrnujici vlastni odborné znalosti. Toto neplati pro oblasti, jako napftiklad
zdravotni péce, informace technologie nebo pravni obory, coz jsou v podstaté
rozhodujici oblasti a odborné dovednosti, kde jsou tvrdé dovednosti exaktné

pozadovany.

Narustajici vyznam a dulezitost technickych dovednosti ve firemni praxi —
mezi nejzadanéjsi pracovni pozice na ¢eském trhu patii aktudlné stfedné pokrocili
techniCti zaméstnanci, konkrétn€ pak specialisté zaméteni na pocitacovou podporu,
vyvojati webovych aplikaci a webovych stranek, technické pracovni pozice.
Kriticky nedostatek téchto zaméstnancii se zaméstnavatelé na trhu prac snazi fesit i
vlastnim vzdélavanim zaméstnancl, jejich zvySovanim dalsi kvalifikace,
doskolovanim a rozvoj jejich kompetenci, naristd také vyznam firemnich

vzdélavacich akademii, které maji nardstajici vyznam.

Inovace, informacni technologie a automatizace ¢innosti a procest ve firemni
praxi - mnoho firem vSech velikosti se zaméfuji na automatizaci procesu a
Cinnosti, stejn¢ jako pracovnich postupii ve firemni praxi, a to z divodu, aby
zaméstnanci 1 firemni procesy byly efektivnéjsi a ucinnéjsi. Miizeme predpokladat,
7e automatizace bude mit za nésledek zanik pracovnich mist, ale stejné 1 tak bude
v budoucim vyvoji pracovniho trhu v CR vyznamna potfeba kvalifikovanych

pracovnikl pro provozni ¢innosti, pro vyuzivani a rozvoj informacnich technologii



1 technologii ve firemni praxi obecné. Podle studie McKinsey miizeme uvést, ze do
konce roku 2030 okolo 15 % zaméstnancii bude nucena osvojit si zcela jiné znalosti
a dovednosti v kontextu s rozvojem jejich vlastni profese. Jak uZz bylo uvedeno
vyse, okolo 10 % vznikne novych pracovnich profesi, bude se jednat predevsim o
profese, které budou vyzadovat vysokou miru mezilidské interakce, a také jsou to

pracovni pozice v technickych a technologickych oborech.

= Nové sofistikované analytické metody urcené pro zaméstnance firem a pro
zachovani jejich loajality — loajalita zaméstnanct, ale také jejich udrZeni jsou
aktualné stale vice v poptedi zajmu vSech firem riiznych velikosti. Stale dulezitéjsi
je pochopeni preferenci firem ze strany firem jako zaméstnavateld, a to predevsim
pro to, aby tyto firmy mohly efektivnéji utvafet pracovni tymy, a to nejenom
firemni, ale také multikulturni pracovni tymy, stejné tak je dilezit¢ efektivni
vyuzivani personalnich zdroju v organizacich firem v souladu s personalni strategii,
pro toto jsou nezbytné sofistikované metody a analyzy. V roce 2018 v ramci
¢eského pracovniho trhu mizeme ocekavat dalsi rozmach vyuZzivani modernich
analytickych nastroji, konkrétné prediktivni analytika, analytické nastroje tykajici
se fluktuace zaméstnancti, analytické nastroje motivace a demotivace zaméstnancii

firem, analytické metody tykajici se tymového potencionalu zaméstnanci.

3.2 Mzdova politika jako soucast systému odménovani

Odmeéna za praci znamena pro kazdou zucastnénou stranu néco jin¢ho, jak z hlediska
zaméstnavatele, tak z hlediska zaméstnance. Kazda strana ofekava néco jin¢ho a chova se
na zakladé svych vlastnich potfeb a pozadavkii. Zaméstnanci mohou vnimat odménu jako
kompenzaci za Usili, za financni a Casové investice vlozené do vzdélani, za kvalitni praci a
dalsi souvisejici ¢innosti. Pro vétSinu lidi je odména za préaci hlavnim zdrojem piijmu a
dilezitym ukazatelem Zivotni urovné. Mzda je také hlavnim stimulem, ktery podporuje
pracovni ¢innosti zaméstnance. Odména muiiZze byt vazana na povahu a vyznam prace, na
kvalitu odvedené prace, na vykon zaméstnance, na kvalifikaci, nebo odména vyplyva z
pracovniho poméru. Odmeéna je pro zaméstnavatele nakladem, a to je dostate¢ny diivod k

tomu, aby odménovani byla vénovana ndleZita pozornost. Zaméstnavatel by mél tento



naklad zhodnotit zejména ve formé ptidané hodnoty a prace pro organizaci firmy, a také

pro firemni zékazniky. (Hanzelkova a kol., 2014, s. 35)

V kontextu vyznamu mzdy je tieba jesté uvést ekonomické hledisko, protoze mzda je také

urcitd ekonomickad kategorie. Z ekonomického hlediska plni mzda funkci smérovaci,

vyrovnavaci a selektivni. (Kravcakova, 2014, s. 130)

Smérovaci funkce - mzda vytvaii tlak na pohyb pracovnich sil tim smérem, kde je

mzdova Urovei nejvyssi.

Vyrovnavaci funkce - jde o stanoveni ceny prace v souladu s nabidkou a
poptavkou na trhu prace v daném casovém useku tak, aby vytvofena cena byla

cenou rovnovaznou pro dané ¢asové obdobi a na daném segmentu trhu prace.

Selektivni funkce (rozliSovaci, vybérova) — z hlediska zaméstnavatele: jedna se o
selekci na trhu na zdkladé tvorby nakladi persondlni naklady ovliviuji celkové
naklady, a tim i1 cenu produktu nebo poskytované sluzby. Z hlediska zaméstnance:

jde o selekci na zaklad¢ kvantity a kvality odvedené prace.

3.2.1 Mzdové rozdily a mzdova diskriminace

Vysvétlit mzdové rozdily mezi odvétvimi nebo jednotlivei 1ze po pfezkoumani vlivu

hlavnich ¢tyt faktori: kompenzacni rozdily, rozdily v kvalité prace, vyjimecné

schopnosti, resp. jedine¢né prvKky a rozdéleni trhu prace. (Koubek, 2007, s. 164-167)

Kompenzacni rozdily (mzdové kompenzace) - slouzi ke kompenzaci nepenéznich
rozdilii mezi pracemi. Zaméstnani, kterd jsou spojena se Spinou, nudou, zvySenym
nervovym vypétim, frustrujici, s premirou zodpovédnosti, nizkym spole¢enskym
ocenénim, Spatnym socialnim vybavenim, nepravidelnou praci, sezénni vypovedi,
kratkym pracovnim zivotem a dlouhym otravnym vycvikem, jsou mén¢ atraktivni.
Nabidka prace je nizka, lidé o takové prace nemaji zajem. Pracovni mista je ale
tteba obsadit. Zaméstnavatel proto takova pracovni mista ocenuje vysSi mzdou.
Nicméné podle vyse uvedené charakteristiky trhu prace firmy na ¢eském trhu prace

feSi nedostatky téchto zaméstnancl ndborem lidskych zdroji ze zahranici.

(Koubek, 2007, s. 164-167)



» Kbvalifikaéni rozdily jsou rozdily na zakladé rozdilného vzdélani,

kompetentnosti, schopnosti a zkuSenosti.

* Vyjimecné schopnosti - nadani, talent v uméleckych, humanitnich,
prirodovédnych oborech, apod. I to jsou faktory mzdovych rozdili. Mzdové
rozdily se mezi jednotlivymi skupinami lidi budou v ekonomikach vzdy
vyskytovat. Pokud ale existuji rozdily v mzdovém ohodnoceni z divodu
nepodstatné osobnostni charakteristiky, jako jsou rasa, pohlavi, ndbozenstvi a dalsi,
jde o diskriminaci, ktera je v ¢eském pracovnim pravu v rozporu S ustanovenimi

zakoniku prace.

* Rozdéleni trhu prace — tyka se podoby a struktury dané¢ho trhu prace, aktudlni

poptavce a nabidce na trhu prace, stejné na jeho segmentaci a dalsi prvky.

3.3 Minimalni mzda na ¢eském trhu prace

Minimalni mzda na ¢eském trhu prace byla v roce 1991 zavedena jako nastroj socialni
ochrany ptfed nepfiméfené nizkymi ocenénimi prace zaméstnance, stejné tak ale méla
motivovat obcany, aby e jim vice vyplatilo pracovat, nez pobirat podporu
V nezaméstnanosti nebo socidlni davky. Minimalni mzda je upravena, v ramci platné
pravni upravy, v zdkoniku préce, zakon €. 262/2006 Sb., ve znéni pozd¢jSich predpisi, a
také v nafizeni vlady o minimalni mzd¢ ¢. 567/2006 Sb., ve znéni pozdéjSich piedpist.
Minimalni mzda podle té€chto pravnich ptedpisi je definovana jako nejnizsi cena prace bez
ohledu na jeji slozitost, na jeji druh, mnozstvi a kvalitu, kterou je zaméstnavatel povinen
zaméstnanci poskytnout. Minimdlni mzda se vztahuje na vSechny zaméstnance
V pracovnim vztahy a v obdobnych pracovné pravnich vztazich, které jsou konany mimo

pracovni pomér. (Nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb.)

Do posouzeni celkové vySe minimalni vzdy se nezahrnuje mzda ani plat za praci piescas,
ptiplatek za praci ve svatek, stejné jako za no¢ni praci, za praci ve ztizeném pracovnim
prostiedi a za praci v sobotu nebo v nedéli, stejné jako nahrady mzdy a dal$i. Minimalni

mzda naopak zahrnuje osobni pfiplatek, odmény, prémie a podobna plnéni. Nedosahne-li



mzda, plat nebo odména z dohody vySe minimdlni mzdy, je zaméstnavatel povinen

poskytnout zaméstnanci doplatek. (zadkon €. 262/2006 Sb., natizeni vlady 567/2006 Sb.)

Jak jiz bylo uvedeno z hlediska hlavnich pojmi, tak zakonik prace zavadi pojem zarucena
mzda. Je to pojem, ktery byl v souvislosti s novou pravni upravou v roce 2007 zaveden.
Tato rozdiln¢ od minimalni mzdy stanovuje nejnizsi cenu prace s ohledem na jeji slozitost,
na miru odpovédnosti a na podle namahavosti a slozitosti vykondvané prace a pracovni
pozice zaméstnance. Je to mzda nebo plat, na kterou zaméstnanci vzniklo pravo na zakladé
zdkoniku prace, piipadné¢ na zékladé¢ pracovnépradvniho piedpisu, mzdového nebo
platového vyméru za stanovenou tydenni pracovni dobu 40 hodin. (Nafizeni vlady ¢.
567/2006 Sb.)

Z hlediska trhu préce, a také z hlediska vymezeni minimalni mzdy je nejvice dotazli na
spravnost stanovené vySe mzdy ze strany zaméstnavatele v oblasti maloobchodu. Na
maloobchodnim trhu jsou to naptiklad prodavaci, kdy problémem je to, ze zamé&stnavatel
zpravidla zaméstnanctim stanovi mzdu ve vyS$i nejnizsi sazby zarucené mzdy, a to bez
ohledu na to, jaké c¢innosti v rdmci své pracovni pozice a pracovni naplné vykonavaji.
V této souvislosti je nutné zohlednit jednotlivé skupiny, od prvni skupiny
V samoobsluzném provozu az po napiiklad prodej uméleckych predméti, vykup zlata a
drahych kovii ve ¢tvrté skuping, podle tohoto se méni naro¢nost dané pracovni pozice

Z hlediska obsahu pracovni naplné. (Konec¢na, 2015, s. 23-25)

Je nutné uvést, Ze sazbu minimalni mzdy je mozné snizit v kontextu s nafizenim vlady ¢&.
567/2006 Sb., o minimalni mzd¢, ve znéni pozdéjSich predpist, je to vymezeny okruh
zaméstnancl, ktefi se zpravidla obtiznym zplisobem prosazuji na trhu prace, nicméné
muzeme konstatovat, ze se u nich predpoklada nizsi vykonnost zaméstnancti ve véku 18 —
21 let. Zaméstnanci v prvnim zaméstnani po dobu Sesti mésicti ode dne vzniku pracovniho
pomeru, zde je ¢astka v hodnoté 90 %, mladistvi, zde je Castka v hodnoté 80 %, u osob
pobyvajicich invalidni dichod je to hodnota az na hranici 50 %. V pfipad¢, Ze by dva
zameéstnanci vykonavali shodné mnozstvi stejné narocné prace ve srovnatelné kvalité, neni
mozné pripustit, aby jeden z nich mél sniZzenou mzdu jen z toho divodu, Ze je piijemcem
invalidniho dichodu. Na zakladé tohoto byl poruseny princip poskytovani stejné mzdy za
stejnou praci a za praci stejné hodnoty. VysSe minimalni mzdy za hodinu v ¢asovém obdobi

let od roku 1991 az 2017 je uvedena na grafu nize. (Natizeni vlady ¢. 567/2006 Sb.)



Graf 1 VySe v minimalni mzdy v K¢ za hodinu
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Zdroj: Vlastni zpracovani, CSU 2018

Vyvoj celkové vySe minimalni mzdy v mési¢nim obdobi za roky 1991 az 2017 je uvedena

na nasledujicim grafu nize.



Graf 2: Vy$e v minimalni mzdy v K¢ za mésic

Vyse minimalni mzdy v KC za mésic

Zdroj: Vlastni zpracovani, CSU 2018

3.4 Primérna mzda na ¢eském trhu prace

V navaznosti na vymezené teoretické pojmy je z hlediska vyvoje primérné mzdy
mozné uvést, ze ve tietim ctvrtleti roku 2017 vzrostla primérna mzda meziro¢né o 6,8 %
na 29.050 K¢&. Pokud zohlednime inflaci, tak navySeni je o 4,2 %. Vice nez prumér pak
rostl median, ktery se navysil o 7,1 % a dosdhl tak hodnoty 25.181 K¢&. Rist tohoto
ukazatele k tak poukazuje na to, ze se v CR vyskytuje spise v&tsi mnozstvi hiife placenych
profesi. Vyvoj primérné mzdy Vv jednotlivych krajich za tieti ¢tvrtleti 2017 je uvedeny na
obrazku nize. (CSU, 2018)



Obrazek 1 Vyvoj primérné mzdy v krajich CR za 3. &tvrtleti 2017
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Z hlediska stanoveni a vymezeni primémé mzdy je median stiedni hodnotou mezd na
¢eském trhu prace. Piedstavuje tak hodnotu mzdy zaméstnance uprostied hodnot mezd,
tedy polovina hodnot mezd je nizsi nez je median a druhd polovina vyssi. Median u muzi
na pracovnim trhu dosdhl 27.486 K¢ a u Zen na pracovnim trhu 22.584 K¢. Mnoho
zameéstnancll na ¢eském pracovnim trhu na primérnou mzdu redlné nedosahne. Proto je
podstatny ukazatel medidnu mezd, ktery lépe vystinuje mzdovou troveii v ramci CR.
Obecné je tak mozné konstatovat, Ze dvé tfetiny zaméstnancti na Ceském trhu prace na
prumérnou mzdu nedosahnou. Vyvoj primérné mzdy a medianu v letech 2007 az 2017 je

uvedeny na obrazku nize. (CSU, 2018)



Obrazek 2 Vyvoj primérné mzdy a medianu v letech 2007 az 2017 (v K¢)
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Zdroj: CSU, CT24 2018

Pro vysi primérné mzdy je charakteristicky vysoky rast mezd souvisejici s nizkou
nezaméstnanosti ve stfednédobém c¢asovém horizontu. Na zaklad€ vysSich mezd se
navysuje spotfeba domécnosti, coz je hlavnim faktorem rastu ceské ekonomiky. Miizeme
také uvést, ze hruby domadci produkt ve tfetim Ctvrtleti vzrostl a zrychlil rist pfiblizné o pét
procent a miizeme predikovat, ze si stavajici tempo udrzi také v prvnim ctvrtleti roku 2018.
Rist mezd v jednotlivych oborech na pracovnim trhu, a také posilujici rist ¢eské koruny
zvySuji kupni silu €eskych spotiebiteltl v zahrani¢i. Z praktické hlediska na pracovnim trhu

v CR piiblizné 80 % zaméstnancii pobiralo mzdu mezi 12.170 K& a 45.740 K&. Vyvoj

ristu primérné mzdy je na grafu uvedeny nize. (CSU, 2018)

V ramci soudasného pracovniho trhu v CR dynamika mezd v jednotlivych oborech
pfevySuje dynamiku produktivity prace a firmy jako zaméstnavatelé musi sniZzovat svou
ziskovou marzi, aby si své vlastni zaméstnance udrzeli, a také, aby ziskali nové,
potenciondlni zamé&stnance. Moznosti vytvaret relevantni nabidky a vhodné pracovni
prilezitosti, které budou pro potencionalni zaméstnance zajimave, se bude ve sttednédobém
Casovém horizontu zmensovat, bude tedy nutné pfizpasobit rdst mezd zvySovani
produktivity. Nedostatek pracovni sily na pracovnim trhu v CR a riist mezd bude nutit
firmy investovat do lidskych zdroji. Firmy se tak budou snaZit zvolnit pracovni silu a
ziskavat novy pracovni potencidl automatizaci pracovnich ¢innosti a procest, stejn¢ jako

bude nutné zvysovat produktivitu vyroby a poskytovanych sluzeb. (CNB, 2018)



Nejrychleji rostly mzdy zaméstnancti v oblasti gastronomie, a také v oblasti ubytovacich
sluzeb, mezirocné to bylo o hodnotu 10,3 %, coz souvisi jednak se zavedenim EET, a také
to predstavuje presun mzdové kompetence mimo Sedou ekonomiku, a také to souvisi
S ristem minimalni mzdy. Nejpomaleji tak rostly mzdy ve finan¢ni sféfe, a to o 2,8 %.
Primérny nominalni mzda ve tfetim ctvrtleti 2017 meziro¢né vzrostla o 6,8 %, nicméné
dynamika mezd na trhu prace ve srovnanim s pfedchozim ctvrtletim mirné zpomalila

oproti piivodni predikci v této oblasti. (CNB, 2018)
Graf 3: Rust vySe primérné mzdy ve sledovaném obdobi do 3. ¢tvrtleti 2017
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3.5 Zaméstnanecké benefity na ceském trhu prace

V souvislosti s poskytovanim mzdy jsou ze strany zaméstnavatelli pro zaméstnance
poskytovany riizné benefity. Jejich cilem je samozfejmé zatraktivnit firmu jako
zaméstnavatele pro potencionalni zaméstnance, ale také udrZet stavajici zaméstnance na
jejich pracovnich pozicich, tedy posilovat jejich loajalitu vici firmé. Stejné jako urceni
vySe mzdy, tak stanoveni rozsahu a moznosti benefitl neni jednoduché a musi byt
zohlednény jak pozadavky a potfeby zaméstnanci, jejich aktualni poptavka po benefitech,

tak také moznosti zaméstnavatele a zhodnoceni danové vyhodnosti pro n¢j z hlediska



celkovych néakladi i moznosti Uspory danovych ndkladii na zakladé poskytovani

jednotlivych benefitd.

V ramci Ceského trhu prace a v ramci jednotlivych firem puasobicich na tomto trhu je
mozné uvést, ze existuji financni 1 nefinan¢ni benefity. Jejich rozsah a obsahové feseni je
dano pracovni pozici daného zaméstnance, a také je odvislé od toho, zda se jednd o
manazerské pracovni pozice nebo zaméstnance v ramci dané firmy. Z hlediska poskytovani
zaméstnaneckych benefitl je tak rozhodujici pracovni pozice a zafazeni ve firmé v ramci
organizaéni a fidici urovné firmy. Mezi hlavni zaméstnanecké benefity, které jsou ve

firemni praxi prosazovany na ¢eském trhu prace je mozné uvést tyto: (Vlastni zpracovani)

= Automobil pro firemni, a také pro soukromé tcely, je to pomérné Casty benefit jak

pro zaméstnance, ale spiSe pro vedouci pracovniky a management,

= Dovolend navic, standardné¢ maji zaméstnanci pét tydni dovolené, je to Casto

uzivany benefit,

= Ucast na firemnich akcich, je to zejména na rtznych vyro¢nich akcich nebo
spolecenskych akcich firem, benefit je spiSe zaloZzen na dobrovolnosti a z4jmu

zamestnance,

= Flexibilni pracovni doba, vyjimec¢né¢ také home office, v soucasné¢ dobé se

prosazuje Castéji z divodu snahy o udrzeni a loajality zaméstnanct,

* Mobilni telefon jak pro pracovni, tak pro osobni ucely, velmi Casty benefit,

V soucasné dobé je jiz vniméan jako standard na dané pracovni pozici,

= Nadstandardni zdravotni péce, vétSinou je to benefit vlastniho systému zdravotni
péce firmy, typicky je tento benefit pro velké, vétSinou nadndrodni a mezindrodni

firmy,

= Notebook pro pracovni, ale také pro osobni ucely, Casty benefit napiiklad
konkrétn¢ pro obchodni pozice, jako jsou obchodni zastupci nebo pro vedouci

pracovniky a management,

=  Systém odborného vzdélavani a moznosti ucasti na odbornych Skolenich, benefit

pro vSechny zaméstnance, nicméné je velmi citlivy na ekonomické vysledky firmy,



ale také na externi faktory, je to jeden z prvnich benefittli, které byly omezovany a

ruc¢eny v obdobi finan¢ni a ekonomické krize,

Odchodné pti odchodu do dichodu, benefit uzivany jen obcasné a spise ve velkych

firmach,

Oddychova a relaxacni mistnost, moznost relaxace béhem pracovni doby, je to také
benefit prosazovany vlivy ze zahrani¢nich firem, typické pro velké a nadnarodni

firmy, ale pfenasi se také do malych a stfednich firem,

Odmeény pii1 pracovnich a zivotnich uddlostech, mimofadné finan¢ni prémie za
pracovni vykonnost, jsou dost zavislé na firemni kultufe dané firmy, ale také na
internich pfedpisech mzdového charakteru, jejich dopady jsou v nékterych

ptipadech sporné,

Ovoce na pracovisti, je benefitem, ktery je také prosazovan v zahranici, v ¢eskych

podminkéach je to naptiklad benefit prosazovany v IBM, Yahoo a dalsich,

Parkovaci misto v misté zaméstnancova pracovisté, také jiz benefit vnimany jsou

soucast pracovni nabidky pro zaméstnance firmy,

Piispévek firmy na dichodové spoieni, je to jeden z Castych finan¢nich benefitt
pro zaméstnance na vSech pracovnich pozicich, odliSuje se ptipadné jen vyse tohoto

prispévku,

Sick day a predplacené volno na zdravotni zotaveni, stile Castéji se prosazujici

nefinan¢ni benefit ve firmach vSech velikosti,

Skolka pro déti zaméstnancil, zejména u velkych nadnarodnich firem je to stale

Cast¢j$i nefinanni benefit,

Podpora sportovnich aktivit, stejn¢ jako podpora kultury a volného casu
zaméstnance, Insport karta, pomérné casty financni benefit, zejména u firem

poskytujici sluzby, ptisobici v cestovnim ruchu, vyuzivaji jej firmy vSech velikosti,



= Stravovani a stravenky nad ramec platné pravni upravy, také casty benefit, vnimany
Vv dne$ni dobé jako soucdst standardni pracovni nabidky pro potencionalniho

zameéstnance.

Vyse uvedeny seznam finanénich a nefinanénich benefiti je mozné formulovat jako
zakladni, nicméné v ¢eském firemnim prostfedi a na ¢eském pracovnim trhu se objevuje
také dalsi soubor benefitd, které jsou jiz z vétsi miry zohlediovany a udélovany na zaklade
dané pracovni pozice zaméstnance. Na jeho fidicim zafazeni, a také na mife odpovédnosti
v ramci dané firmy. K vySe zakladnimu souboru benefitii je také mozné formulovat dalsi

benefity, které jsou nasledujici: (Vlastni zpracovani)

= Piispévky Zivotniho a urazového pojisténi, jsou vyuzivany naptiklad
vV bankovnictvi a obecné ve firmach, které se financemi a ucetnictvim, vyuziti

tohoto benefitu je ve firmach vSech velikosti,

= Prispévek pifi onemocnéni, 100 % vySe nidhrady mzdy béhem obdobi nemoci
zaméstnance, zatim spiSe méné vyuzivany benefit, omezeny hlavné na velké,

pfipadné stfedni firmy,
= Prispévek pii narozeni ditéte, také spiSe méné rozsiteni benefit,

=  Piispévek pii doporuceni zndmého do pracovniho poméru v ramci dané firmy,
v soucasné dobé je to pomérn¢ rozsiteny benefit zejména ve vyrobnich firméch, ale
také ve firmach poskytujici sluzby a ve statni spravé, souvisi s nedostatkem

pracovnich sil na pracovnim trhu a s pfevisem poptavky na pracovnim trhu,

= Bonus pii nastupu zpét do zaméstnani bezprostiedné po ukonceni mateiské
dovolené, také spisSe mén¢ vyuzivany benefit, urCeny zejména pro Zeny,

* Dva tydny otcovské dovolené pii narozeni dvojcat nebo trojéat, velmi omezeny
benefit i s ohledem na charakter této udalosti a na jeji Cetnost,

= Placené¢ dny volna nad ramec platné pravni Upravy, benefit, ktery je v soucCasné

dobé¢ také vice poskytovan, zejména k udrzeni zaméstnance a podpote loajality.

Tato druha skupina benefitd se stanovuje spiSe jiz se zaméfenim na konkrétni osobu

zaméstnance, ma vztah k néjaké vyznamné Zivotni udalosti, kterd souvisi s osobnim nebo



pracovnim Zivotem zameéstnance. Mimo benefiti jsou také zejména ve velkych
nadnarodnich spole¢nostech prosazovany dobrovolnické aktivity, které firmy prosazuji
jako specificky benefit ve vztahu ke spolecenské prospéSnosti a k budovani pozitivni
goodwill firmy a vztahu Kk vefejnosti, konkrétné pak jsou to nasledujici: (Vlastni
zpracovani)
= Dailova asignace ve stanovené vysi nékolika procent, variabilné, z dani na
filantropické tcely,
* Dobrovolnické projekty rizného zaméteni, dobrovolnictvi béhem pracovni doby ve
formé placeného volna,
* Darovani krve v maximalnim rozsahu CcCtyfikrat ro¢né, cCasto toto realizuji
zdravotnické firmy, zdravotni pojistovny a dalsi,

= Dobrovolnictvi vyplyvajici z Corporate Governance jednotlivych firem.

Na podobé¢ a obsahovém feSeni firemnich zaméstnaneckych benefitii se podili také firemni
kultura dané firmy. Jsou to také programy spolecenské odpovédnosti, a také to, jakymi
zpusoby firma piispiva k feSeni ekologickych a socidlnich problémi, typicky napiiklad
vyrobni firmy, konkrétné je toto prosazovany ve firmé& Skoda Auto. Zaméstnanecké
benefity jsou tak vétSinou provazany s nékterymi obecnymi principy, které firmy prosazuji,
konkrétné pak: (Clark, C. S., 2000, s. 747-748)

*  Vyuzivani firemnich technologie a expertiz k feSeni celospolecenskych problémi,

» Strukturovani odpovédnych programy tak, aby z nich plynuly maximalni benefity

spole¢nosti,
» Podpora zaméstnancu a jejich motivace, aby se zapojili k podpoie komunit ve

spolecnosti.

S firemni kulturou a zaméstnaneckymi benefity souvisi také pojem Work a Life Balance.
Ptfedstavuje snahu dané firmy ve vztahu k jejim zaméstnanciim, aby byl poskytovan
komplexni pfistup k témto zaméstnanciim, aby byly podporovany jejich rodiny i
rozmanitost jejich prace na pracovnich pozicich. Danou koncepci podporuji vétsinou velké
nadnarodni spolecnosti, ale stile castéji se prosazuje i do dalSich firem na Ceském
pracovnim trhu. Koncepce Work a Life Balance mé zaméstnanciim firmy umoznit sladéni
jejich pracovnich aktivit, jejich rodinného a osobniho Zivota. Mnohdy se pravé od této

koncepce odviji celkové podoba vSech poskytovanych benefitd, dand firma tak poméaha



aktivn¢ integrovat pracovni, rodinné, vzdélavaci zajmy a zajmy osobniho charakteru.
Firma buduje také povédomi a respekt vii€i kulturni rozmanitosti na pracovisti a divéru v

ramci multikulturnich tymu. (Clark, C. S., 2000, s. 747-748)

3.5.1 Zaméstnanecké benefity v roce 2018

V souvislosti s jiz vyse uvedenym nedostatkem zaméstnanci na ¢eském trhu prace
nartistd také vyznam zaméstnaneckych benefitl, toto se bude déale zvySovat také v roce
2018. Zejména pak se jedna o zaméstnanecké benefity nefinancniho charakteru. Benefity
budou i vroce 2018 uréeny k motivaci zaméstnanci a upevnéni jejich vlastni loajality
k dané firmé, ale také jejich rozsah a zejména vhodné sloZeni bude utvaiet na ¢eském trhu
prace konkrétni konkurenéni vyhodu pro jednotlivé firmy. Cilem tohoto bude zejména

ziskat a udrzet kvalitni zaméstnance.

V roce 2017 byl zakonem ¢. 170/2017 Sb., zakon, kterym se méni nékteré zdkony v
oblasti dani, pfinesl mimo jinych zmén také rozSifeni okruhu nepenéznich plnéni
osvobozenych u zaméstnance od dané z pfijmi. Firmy jako zaméstnavatelé mohou nové
s ucinnosti od 01. 01. 2018 rozsifit nabidku benefitti napiiklad o pofizeni zdravotnickych
prostiedki. Pro fadu zaméstnanct tak miize byt zajimavy od dané osvobozeny piispévek
na pofizeni dioptrickych bryli nebo zdravotni obuvi. Velkou vyhodou je, ze ptispévek lze
poskytnout bez ohledu na to, zda se zdravotnické prostiedky nakoupi ve zdravotnickém
zatizeni ¢i mimo takové zafizenim konkrétné napiiklad v optice nebo prodejné
zdravotnickych potieb. Pro nezdravotnické zafizeni to ale plati jen tehdy, nakoupi-li se

zdravotnické prostiedky na lékarsky predpis. (zakon ¢. 170/2017 Sb.)

Novym druhem benefiti je také nepenézni piispévek souvisejici s nabidkou
ptispévku na tisténé knihy, v€etné pfispévku na obrdzkové knihy pro déti zaméstnanct.
Podminkou vsak je, Ze pfipadné reklama v knize neptesdhne 50 % jeji plochy. (zakon ¢.
170/2017 Sb.) Nové benefity mize firma poskytnout rodinnym ptislusnikiim zaméstnance.
Mohou byt poskytnuty ze socialniho fondu, fondu kulturnich a socialnich potieb, ze zisku
po zdanénni nebo z ndkladl firmy. Osvobozeni od dané se u zaméstnance uplatni také
Z benefitu poskytnutého rodinnému pfisluSnikovi. Ma-li zaméstnavatel upraveno

poskytovani nepenéznich plnéni zaméstnancim vnitinim ptfedpisem, potom pro vyuziti



novych benefiti se tento predpis musi odpovidajicim zplsobem upravit. (zakon C¢.

170/2017 Sh.)



4 Vlastni prace

4.1 Komparace minimalni mzdy v CR a v zemich Evropské unie

rowr (24

V ramci této kapitoly praktické ¢asti bakalatské prace se zaméfime na komparaci vyse
miniméalni mzdy v CR a v zemich Evropské unie. Kapitola tak navazuje na teoreticka
vymezeni dané problematiky a navazuje tak na aktualni vyvoj na ¢eském pracovnim trhu
Z hlediska vy$e minimalni mzdy v komparaci s dal§imi staty Evropské unie. Dlouhodobym
problémem je skutecnost, Ze stale existuji rozdily mezi minimalni mzdou v zemich zapadni
Evropy a mezi minimdlnimi mzdami v zemich vychodni Evropy. Srovnani vysSe
minimalnich mezd zvetejiiuje Eurostat, nicméné v celkovém srovnani neni vyrazné ani
zvy$eni minimalni mzdy v roce 2017 na 11.000 korun mésiéng. CR je aktualné na patém
misté od konce z hlediska celkového srovnani stati EU po zohlednéni rozdilné kupni sily
Vv jednotlivych evropskych zemich. Mezi nejvyssi hodnotu miniméalni mzdy miZzeme uvést
v Lucembursku, coz je v piepoctu ptiblizné 54.000 korun, v celkovém srovnani je rozdil
od CR o vice nez 1592 EUR. Piehled vy3e minimélni mzdy v roce 2017 v EU je uveden

Vv grafu nize.

Graf 4: Vy$e minimalnich mezd v EU v roce 2017
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Zdroj: Eurostat, 2018



Celkovy piehled z hlediska vyvoje minimalnich mezd v EU je uvedeny v tabulce nize.

Tabulka 1 Celkovy p¥ehled minimalnich mezd v EU v roce 2017

Poradi a zemé | Rok |Rok 2008 Podil k
2017 medianové mzdé
(rok 2014)
1. Lucembursko| 1999 1570 56 %
2. Irsko 1563 1462 45 %
3. Nizozemi 1552 1335 56 %
4. Belgie 1532 1310 52 %
5. Némecko 1498 (nic) 53 %
6. Francie 1480 1280 62 %
7. Velka 1397 1242 49 %
Britanie
8. Spanélsko 826 700 45 %
9. Slovinsko 805 539 62 %
10. Malta 736 617 48 %
| 1l.Recko | 684 [ 704 | (nejsoudata) |
12. Portugalsko| 650 497 64 %
13. Estonsko 470 278 40 %
14. Polsko 453 313 52 %
15. Slovensko 435 241 46 %
16. Chorvatsko| 433 330 (nejsou data)
17. Mad’arsko 412 272 54 %
18. Cesko 407 300 39 %
19. Lotyssko 380 230 52 %
20. Litva 380 232 52 %
21. Rumunsko 275 139 50 %
22. Bulharsko 235 112 57 %

Zdroj: Eurostat, 2018

Z celkového srovnani vyse je patrné, Ze z hlediska vySe minimalni mzdy je situace lepsi
v dalsich zemich V4, jako je Polsko, Slovensko i Madarsko. Nicméné trend rastu
minimalni mzdy je patrni ve vétSiné Clenskych zemi Evropské unie. Pfi srovnani néartstu
minimalni mzdy oproti roku 2008, ktery je také v tabulce uvedeny, tak tento nartist byl
signifikantni v Bulharsku, stejn¢ jako v Rumunsku a na Slovensku. Nejmensi zmény pak
byly ve Velké Britanii, Chorvatsku a Nizozemsku s Francii. Specifickd pozice je pak
Recka, které stale prochazi dluhovou krizi a zde namisto zvy$ovani se z ispornych divodi

snizovala vy$e minimalni mzdy. (Eurostat, 2018)



Minimalni mzdu vSak vibec nezarucuje Sest Clenskych stati Evropské unie, je to
Rakousku, Dansko, Svédsko, Finsko, Italie a Kypr. V tomto srovnani je také nutné uvést,
ze do roku 2014 nezaruCovala zakonna pravni Gprava na celostatni irovni minimalni mzdu
ani v Némecku. Eurostat také vymezuje podil minimalni mzdy k medianu mezd. Median
tak predstavuje hodnotu mzdy zaméstnance uprostfed fady mezd. Pfedstavuje to zkuSenost,
ze polovina hodnot mezd je niz§i a druhd polovina je vysSi neZ median. Nejvyssi podil
minimélni mzdy k medianu mezd je v Portugalsku, Francii a Slovinsku. V Cesku dosahuje

necelych 40 procent, coz je podle statistikli nejnizs$i hodnota v EU. (Eurostat, 2018)

4.2 Mzdovy vyvoj v bankovnictvi v ramci ¢eského pracovniho trhu

Oblast bankovnictvi na ¢eském pracovnim trhu je srovnatelna s rokem 2017. MizZeme
konstatovat, ze se mirné¢ zvySovaly mzdy ve vSech pracovnich pozicich. Bankovni
specialisté a talentovani juniofi v bankovnictvi jsou nejvice poptavani napfi¢ jednotlivymi
bankovnimi segmenty a senioritou na jednotlivych bankovnich pracovnich pozicich.
Bankovni instituce se na c¢eském bankovnim trhu snazi pro klienty =zatraktivnit
produktovou nabidku, ale také nabidku sluzeb, jak z hlediska obsahu celého portfolia, ale
také z hlediska cenové nabidky. Tyto snahy jsou patrné zejména u malych a novych bank
na ¢eském bankovnim trhu, kdy tyto kroky vedou ke zménam v obchodnich strategii bank,
zejména pak tradi¢nich bank. Jednotlivé bankovni instituce tak kladou zvyseny diraz na

kvalitni marketingovou a obchodni propagaci.

Kvalitni prezentace a propagace predstavuje nejenom prostiedek ziskdvani novych
potenciondlnich klientd, ale také ziajem novych zaméstnancii, zejména pak schopné
motivované uchazee o pracovni pozice v bankovnictvi. Zajem je zejména o kvalitni
zaméstnance v bankovnictvi na obchodnich pozicich, produktové a marketingové
specialisty. Vyvoj klientd novych a malych bank na ¢eském bankovnim trhu prezentuje

nasledujici tabulka nize.



Tabulka 2 : Vyvoj poc¢tu klienti novych bank

Pocet Pocet Pocet
Banka klientd/leden klientd/listopad klientd/leden
2015 2016 2018
Air Bank 330 000 508 000 605 000
Banka Creditas 20 000 40 000
Equa Bank 120 000 242 000 307 000
mBank 540 000 630 000 650 000
Sberbank 80 000 107 250 125 000
Fio banka 460 000 660 000 798 000
Zuno* 250 000 250 000
Hello bank 400 000
Celkem 1 780 000 2417 250 2 925 000

Zdroj: jednotlivé banky; *banka ukonéila éinnost v roce 2017

Zdroj: Setieni jednotlivych bank v roce 2018 (mésic vinor 2018)

Na zaklad¢ tohoto srovnani vySe miizeme konstatovat, ze Fio banka mé na trhu nejvétsi
pocet klientl, nasleduje pak mBank a Air Bank. mBank patii z hlediska novych bank mezi
nejdiive zavedené banky, u Fio banky a u Air banky je vyvoj z hlediska jejich vstupu na
¢esky bankovni trh srovnatelny, nicméné propagace Fio banky je na ¢eském bankovnim
trhu mnohem durazngjsi. Nicméné ale obé uvedené banky jsou z hlediska propagace
podobné¢ aktivni. Mezi pocty novych bank piibyla v roce 2017 Hello bank, kterd zacala na
Ceském bankovnim trhu fungovat na zaklad¢ transformace spolecnosti Cetelem. Tato
banka uvadi, ze jeji sluzby vyuziva 400 tisic klient, ale je nutné uvést, ze mnozi klienti
tvoii byvalé klienty spole¢nosti Cetelem. Narust klientd uvadéji ve svych statistikach i
ostatni nové banky. Equa Bank ma uz 307 tisic klientdi, Sberbank 125 tisic a Banka
Creditas 40 tisic. Jedind nizkondkladova banka, kterd konkuren¢nim boji prohrala na

¢eském bankovnim trhu je Zuno banka. (Vlastni, 2018)

V oblasti back office na ¢eském bankovnim trhu se dokoncuji implementace regulatornich
nafizeni, které piipravuje Ceska narodni banka, tyto pozadavky ze strany CNB pak drzi
kvalitativni pozadavky na znalosti uchazecti na vysoké urovni. Nutnou znalosti uchazect o
pracovni pozice jsou pozadavky na cizi jazyky, zejména pak na odborné a komunikativni
urovni. Mimo tohoto je u absolventl pozadovana také pokrocila znalost MS Office a

zejména pak jeji soucdsti Excel, dale jsou poZzadovany mékké dovednosti, aktivni piistup



na pracovnich pozicich a také velkd motivace se ucit. U kandidatl na seniorni pozice

Vv bankovnictvi je hlavnim pozadovanym piinosem expertiza a praktické zkuSenosti.

Zkuseni kandidati a bankovni specialisté jsou na pracovnim trhu spiSe pasivni, na inzerci
aktivné nereaguji a cekaji na osloveni a zajimavou nabidku ze strany zaméstnavatell
v bankovnim sektoru. Tento trend se v poslednich nékolika letech promitd do mzdového
oCekavani a dalSich parametri nabidky. Ze strany zaméstnanct v bankovnim sektoru jsou
pozadovany benefit, které se tykaji flexibility, je to zejména flexibilni pracovni doba,
moznost home office, stejné¢ jako dovolend navic nad ramec stanovenych 25 dni, u
obchodnich pozic v bankovnim sektoru je velkd poptavka pro sluzebnim automobilu
nejenom pro pracovni, ale také pro osobni uziti. Je nutné uvést, Ze zaméstnavatelé nejsou
schopni vzdy témto pozadavkim vyhovét, velky vliv na toto mize mit vybérové fizeni. Ze

strany uchazecli o pracovni pozice je nadale preferovana smlouva na dobu neurcitou.

V rdmci bankovniho trhu se v roce 2017 projevilo mirn€js$i navySeni mezd na jednotlivych
pracovnich pozicich v bankovnictvi. V oblasti front office se mzdy zvySovaly v priméru o
2 — 3 %, u pracovnich pozic v back office je to nariist o 7 %. Toto navyseni ale nebylo
plosné, odviji se od zkuSenosti a kvality uchaze¢i o pracovni pozice v bankovnictvi.
V piipad¢ juniornich uchazec¢ti o pracovni pozice se hodnoti prfedevsim jejich potencial a
ptidana hodnota na pracovni pozici v ramci bankovni instituce do budoucna. S ohledem na
sidla jednotlivych bank jsou back office role situovany z 90 procent v Praze. Poptavka po
uchazecich na pracovni pozice front office, pfedev§im pak na obchodni pracovni pozice je
v ramci CR rozloZena pomérné rovnomérmé. Mzdové rozdily v regionech viak pietrvavaji i
v roce 2018. mzdové rozdily se mohou odlisovat v komparaci s Prahou o vysi 12 — 15 %, a
to v zavislosti na konkrétni lokalit¢ a banky jako zaméstnavatelé zatim nemaji pro zlepSeni
mzdové situace dostateCny prostor. V roce 2018 je mozné predikovat dal$i mirny rast
mezd, toto bude patrné hlavné v segmentu front office. Mlizeme predikovat také zvySenou
poptavku a pozadavky ze strany zaméstnancti na mzdy celkové a na poskytované benefity.
Zaméstnavatelé jako banky budou muset nastavit kvalitni retenéni programy pro své

zameéstnance.



Tabulka 3: Vyvoj mezd v back office v bankovnictvi v roce 2018

BACK OFFICE MIN MAX TYPICAL
Credit Risk Analyst / retail I5000 55000 45000
Credit Risk Analyst / corporate 5000 80 000 70 000
Credit Risk Manager 60 000 120 000 85000
Operational Risk Analyst 5000 75 000 &5 000
Market Risk Analyst 35000 90 000 80 000
Market Risk Manager 70 000 130 000 100 000
ALM Specialist 40 000 85000 75000
Treasury Analyst 35000 90 000 70 000
Treasury Manager 80 000 160 000 10 000
Regulatory Reporting Analyst 40 000 80 000 60 000
Internal Audit Specialist 5000 80000 &0 000
Internal Audit Manager 85 000 150 000 120 000
Compliance Specialist 35000 55000 45 000

Zdroj: Hays, 2018

Tabulka 4: Vyvoj mezd ve front office v bankovnictvi v roce 2018

FRONT OFFICE MIN MAX TYPICAL
Relationship Manager (SME) 50 000 100 000 70 000
Senior Relationship Manager (Large Corporate) 80 000 180 000 120 000
Privatni bankér (Private Banking) 50 000 120 000 70 000
Poradce pro bonitni klientelu (bonitni retail) 20000 48 000 40000
Poradce pro VIP klientelu (VIP bonitni retail) 37 000 60 000 45 000
Firemni bankéf junior - retail (SMB) 20000 27000 25000
Firemni bankéf - retail (TOP SMB) 32 000 55000 45000
Osobni bankéf (mass retail) 20 000 20000 26 000
Investiéni garant 35000 48 000 42 000
Branch Manager 45000 10 000 70 000
Sales Team Leader 30 000 55000 45000
Head of Corporate Banking Team (SME) 90 000 180 000 125 000
Head of Corporate Banking Division (Large Corporate) 10 000 220000 160 000
Middle Office - B2B 30000 50 000 40 000

Zdroj: Hays, 2018



4.3 Zaméstnanecké benefity na ¢eském bankovnim trhu

Na zéklad¢ analyz externich spole¢nosti zamétujicich se otdzky HR a pracovnich mist
na Ceském pracovnim trhu je mozné uvést, ze na bankovnim trhu v CR jsou ze strany

zamgstnanctl jednotlivych bank poptavany benefity uvedené v grafickém ptehledu niZe.

@ = = &

Flexibilni pracovni doba/ Dovolena navic Sluzebni vz Vzdélavani a osobni/
home office profesni rozvoj

Tyto ctyfi benefity budou vroce 2018 mezi zaméstnanci Ceskych bank poptavany
Vv nejveétsi mife. Jak je patrné, tak naptiklad nejCastéjSi a tradiCni benefity ve formé
stravenek nebo sluzebniho mobilu nejsou ze strany zaméstnancti poptavany viibec, pfitom
naptiklad v roce 2015 patfily i v oblasti bankovnictvi mezi nej¢astéjsi. Je vSak nutné uvést,
z vlastni pracovni zkuSenosti, ze ¢eské banky Casto vyuzivaji benefity podle jejich danové
vyhodnosti pro jejich vlastni podnikatelskou ¢innost, neZ ptimo podle poZzadavki vlastnich
zaméstnancl. Proto se v nasledujici analyze zaméfujeme na zhodnoceni poskytovanych
benefitli v souasném bankovnictvi na zaklad¢ jejich daflové vyhodnosti. Je nezbytné
uvést, ze naprostd vétSina Ceskych bank vnima benefity jako samoziejmou véc
poskytovanou pro své zaméstnance. Hlavnim zdmérem poskytovani zaméstnaneckych
benefitli ze strany bank je zejména motivace zaméstnanci a upevnéni loajality vuci

zaméstnavateli.

Zaméstnanecké benefity maji v souCasné dobé, kdy je nedostatek potencionalnich
zameéstnanct roli pfi hledani prace a pii rozhodovani potencionalnich uchazect o pracovni
pozice V jednotlivych bankach. Zaméstnanecké benefity nejsou pravné vymahatelné,
mnohé banky na trhu nastavuji vlastni systém benefit podle svych potieb, naptiklad podle
pracovni pozice a zafazeni v hierarchii dané banky. Také v bankovnictvi je nutnd analyza
toho, jaké benefity jsou motivujici pro jednotlivé zaméstnance. Od tohoto jsou hlavné
vedouci pracovnici, ktefi mohou analyzovat potieby a o¢ekdvani ze strany zaméstnancti, co
se tyka poskytovanych benefitli. U zaméstnanct v bankovnictvi je vSak nutné uvést, zZe

benefity musi vnimat jako opravnénou vyhodu a ne jako automatickou soucast mzdy.



Z obecného hlediska pracovniho trhu patfi mezi nejoblibenéjsi benefity v roce 2017
v ramci CR tyto benefity, konkrétné pak:

= Prispévek na stavovani ve forme stravenek,

* Mobilni telefon,

»  Vzdélavaci kurzy a vzdélavani obecné,

» Flexibilni pracovni doba,

* Tyden dovolené navic,

= Sluzebni auto pro pracovni i pro soukromé ucely.

Pfi srovnani s hodnocenim benefitlh u bankovnich zaméstnanctl je patrny urcity soulad S
pozadavky nékterych benefitli. Nicméné jak uz bylo uvedeno vySe, mnohé z uvedenych
benefitl jsou vSak zaméstnanci povaZzovany za samoziejmé a pozbyvaji tak svého

motivacniho Gc¢inku v ramci organizace dané firmy.

V bankovnim sektoru jsou na vzestupu benefity zahrnujici pifispévky na volnocasové
aktivity, dale jsou jazykové kurzy pro podporu a rozvoj jazykovych kompetenci
zaméstnanct v bankovnictvi, stejn¢ jako benefity v oblasti stravovani. Ve velkych firmach
se nachazeji také zavodni jidelny s kvalitni nabidkou jidel, stejné jako cenové dostupné
nabidky jidel, které jsou kvalitativné na Urovni kvalitnich restauraci. Nékteré firmy
nabizeji také jidlo a piti k dispozici béhem dne, naptiklad v nékterych profesich
maloobchodu, v bankovnictvi toto neni typicky benefit. Mezi vyznamné rozhodovaci
faktory, které jsou v bankovnictvi dulezit¢ pro specifikaci spravnych benefitl, patii
benefity s jejich danovymi dopady na danou banku, hodnotime danové aspekty jak na

stran¢ zameéstnavatele — banky, tak na stran¢ zaméstnance.

Zaméstnanecké benefity je tak mozné podle jejich danové vyhodnosti v bankovnim sektoru

rozdelit do nékolika skupin. Konkrétni clenéni je nasledujici:

1. Danové maximalné vyhodné benefity — pro zaméstnavatele jsou danovym
zdkladem a pro zaméstnance jsou pak danové osvobozenym piijmem. Do této

kategorie je mozné zahrnout tyto benefity:



Zavodni stravovani v ramci finan¢niho limitu, ve form¢ stravenek,

Piispévky zaméstnavatele na penzijni a Zivotni pojiSténi, a to az do celkové vySe

50.000 K¢ za rok,

Kurzy a skoleni, které souviseji s innosti zaméstnavatele, v bankovnictvi jsou to

jak meékké, tak tvrdé dovednosti,

Uhrada za pfechodné ubytovani zamé&stnancti do 3500 K& mési¢né, plati naptiklad

Vv pfipad¢ vyrobnich firem.

Danové vyhodné benefity — pro zaméstnavatel jsou nedanovym nakladem, ale
zam¢stnavatelem nema povinnost platit z jejich poskytovani socidlni a zdravotni

pojisténi, pro zaméstnance se jedna o danové osvobozeny piijem.

Nepenézni plnéni ve form¢ prispévkll na vzdélavani, na kulturu, ale také na sport
na zdravi, nepenézitd forma je vétSinou poskytovdna ve formé poukdzek nebo

vouchert, konkrétné pak systém kafeterie,

Uhrada za nadstandardni zdravotni pééi,

Poskytovani rekreacniho poukazu v nepenézité formé do ¢astky 20.000 K¢ ro¢né,
Poskytnuti nealkoholickych napojti na pracovisti,

Bezplatné vyuziti firemni matetské skolky,

Darky zaméstnancim do 2 000 K¢ spliujici ucel stanoveny vyhlaskou o Fondu

kulturnich a socialnich potreb.

Danové neutralni benefity — u této kategorie benefitl je reZim zdanéni stejny jako
u vyplaty mzdy, existuje danoveé uznatelny naklad na strané zameéstnavatele, ale
ptijem podléhd zdanéni na strané zameéstnance a odvodiim na socidlni a zdravotni
pojisténi. U vétsiny z nich je ale podminkou ujedndni naroku na tento benefit ve

vnitinich pfedpisech spole€nosti nebo v pracovni smlouve.

» Firemni automobil pro sluzebni i soukromé ucely,



» Placené PHM pro soukromé ucely,

* Tyden dovolené navic,

= Prispévek na dopravu do zaméstnani,

=  Uhrada za pfechodné ubytovani zamé&stnancti nad limit 3 500 K& mé&si¢né,

= Sick days — placené zdravotni volno, které neni tfeba dokladat rozhodnutim

lékafe a dalsi.

4. Danové nevyhodné benefity - pro zaméstnavatele jsou nedaitlovym nakladem a
zaroven podléhaji u zaméstnance zdanéni a odvodim na socidlni a zdravotni

pojisténi.
» Poskytnuti rekrea¢niho pobytu v nepenézni formé nad 20 000 K¢ ro¢né,

* Darky zaméstnanciim jinych nez reklamni a propagaéni piedmét a nespliiujici

ucel stanoveny vyhlaskou o Fondu kulturnich a sociadlnich potieb.

4.4 Dotaznikové Setieni a jeho vyhodnoceni

Dotaznikové Setfeni probehlo elektronicky prostfednictvim portalu survio.com. Doba
realizace dotaznikového Setieni byla sedm dni a nasledné vyhodnoceni dotazniku trvalo tfi
dny. Osloveni byli pracovnici bankovniho sektoru ve méstech Praha, Ostrava, Brno a
Ceské Budgjovice, a to ve formé elektronické komunikace na vybrané bankovni instituce
V téchto méstech s odkazem na dotaznik. V dotazniku jsou uzaviené i oteviené otazky,
které se vztahuji k problematice benefiti a mezd v bankovnim sektoru. Cilem
dotaznikového Setfeni je verifikovat, pfipadné upiesnit informace a data, ktera se tykala

mezd a benefitd v bankovnim sektoru.

Dotaznikového Setfeni se po jeho skonceni ucastnilo 119 respondentii, nicméné¢ sedm
dotaznikli nebylo odpovidajicim zptisobem vyplnéno a nemeélo dostateCnou informacni
hodnotu, a proto tyto dotazniky byly vyrazeny. Celkové tak byly zpracovany informace a

data ze 112 vyplnénych dotaznikii v elektronické podob¢. Jednotlivé otazky, které jsou



v dotaznikovém Setfeni zpracovany, jsou vyhodnoceny V grafické podobé a opatteny
pfislusnym komentafem. Tyto komentidfe jsou nasledné podkladem pro zpracovani

relevantnich zavéra a doporuceni v zdvérecné kapitole bakalaiské prace.
Vyhodnoceni otazky 1, 2: Pohlavi respondentii, vék respondentii

V dotaznikovém Setfeni bylo zapojeno 50 zaméstnanci muzského pohlavi, které
v bankovnictvi plisobi ve front nebo back office. Zbyvajici pocet zaméstnanci tvofily
Zeny, a to v celkovém poctu 62, tyto zamé&stnankyné& také plisobi ve front nebo back office
V bankovnich institucich. Z hlediska v€kové stratifikace, pfevazuji zejména zaméstnanci ve
veku do 45 let, zaméstnanci nad ve€k 45 let jsou jiz na seniornich nebo vedoucich ¢i
manazerskych pozicich a jejich pocet z hlediska celkového souboru zaméstnanci je

minoritni, jak toto vyplyva z vysledkii zpracovanych v grafické podob¢ nize.

Graf 5: Pohlavi respondenti
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Graf 6: VEék respondenti
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Vyhodnoceni otazky 3,4: DosaZeni vzdélani respondentii, délka praxe v bankovni

instituci

U téchto dvou otdzek hodnotime dosazené vzdélani, které respondenti v dotaznikovém
Setfeni uvedli. V ramci pracovnich pozic v bankovnich institucich pfevlada vysokoskolské
vzdélani. Nicméné na administrativnich pozicich v bankovnich institucich a na nékterych
dalsich zékladnich pracovnich pozicich jsou zaméstnanci se stfedoskolskym nebo vyS$im
odbornym vzdeélanim ekonomického sméru. Zameéstnanci maji ve vétSing piipadl
vzdélavani ekonomického nebo technického zaméteni. U zaméstnanci HR oddé€leni je to
dosazené vzdélavani v oblasti lidskych zdroju, pfipadné vyssi manazerské vzdélavani pro

zameéstnance na vedoucich pozicich v bankovnich institucich.

Z hlediska dosazené praxe v bankovnich institucich je mozné uvést, ze vysledky koreluji
s v€kovou stratifikaci zaméstnanci bank, kdy mladSi zaméstnanci jsou na pracovnich
pozicich v bankach krat§i dobu, nicméné zaméstnanci v dotaznikovém Setfeni hodnoti
zejména pozitivné moznost kariérniho ristu a prechody mezi jednotlivymi odd€lenimi a
urovnémi fizeni. Z tohoto hlediska pak zaméstnanci nemaji divod k Casté fluktuaci, kdy
tato je omezena také celkové dobrym mzdovym ohodnocenim a systémem benefiti, které
se ale v jednotlivych bankovnich institucich méni. O tomto bude pojednano nize, nicméné
v n¢kterych jsou kreditové systémy, v jinych pak systém kafeterie a dal$i individudlni

systémy benefitl, které jsou navdzany na personalni strategii konkrétni bankovni instituce.



Graf 7: Vzdélani respondenti
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Graf 8: Délka praxe na pracovni pozici v bankovni instituci
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Vyhodnoceni otazky 5: V jaké formé dostavate benefity od své bankovni instituce

U této otazky respondenti uvadeéli, ze benefity jsou jim poskytovany jak v pen

tak v nepenézni formé, ale také kombinovanym zptisobem. Je to odvislé od toho, jaky

systém benefitli je v dané bankovni instituci prosazovéan, jak uZz bylo uvedeno systém

benefitii podle pracovni pozice, kreditovy systém nebo kafeterie, piipadné¢ dalsi

individualni systémy, které vychdzi z personalni strategie dané bankovni instituce.

Vysledky jsou uvedeny v grafické podobé nize.



Graf 9: V jaké formé dostavate benefity od své bankovni instituce
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Pokud hovotime o penézni formé benefitd, tato v praxi dané bankovni instituce funguje na
principu, ze zaméstnanec na dané pracovni pozici podle svého pracovniho zafazeni
Vv organizaci banky ma k dispozici na zaméstnanecké benefity uréity objem finanénich
prostfedki, které miize v ramci dan¢ho roku vycerpat. Podobné je to také u kreditového
systému, kdy objem kreditii nebo finan¢nich prosttedka je odvisly nejenom od pracovni
pozice, ale také od internich hodnoticich kritérii, které se vztahuji zejména k dosazenym
pracovnim vysledkiim a pracovnimu vykonu v daném roce. Nepenézni benefity jsou pak
poskytovany napiiklad ve formé vécnych darli nebo stravenek, ale jejich vyuziti klesa a je
nahrazovano piedevsim kombinovanym zplsobem poskytovani zaméstnaneckych benefiti
pro jednotlivé zaméstnance. Je nutné uvést, ze vramci mzdového systému musi byt
respektovan interni i externi systém spravedlnosti a zejména pak musi byt jednoznacné a

transparentné stanovena pravidla pro mzdy 1 benefity v rdmci dané bankovni instituce.
Vyhodnoceni otazky S: Jaké benefity dostavate od své bankovni instituce

U vyhodnoceni této otazky mohou byt jednotlivé odpovédi zavadéjici, a to proto, ze
respondenti mohli uvést vice benefitd, které jsou jim na dané pracovni pozici a na dané
urovni v bankovni instituci poskytovany. Proto miZzeme u kazdého benefitu docilit poctu
az 112 odpovédi respondentli, Nasim cilem je zejména zhodnotit, do jaké miry korelu;ji
odpovédi respondentli s obecnymi pozadavky na benefity v bankovnim sektoru v roce

2018, pripadn¢ jaké jsou hlavni rozdily z hlediska odpovédi jednotlivych respondentd.



Respondenti u této otazky mohli zvolit libovolny pocet benefiti a mohli také doplnit

pfipadné nékteré specifické benefity, které ve svém zamé&stnani dostavaji.

Graf 10: Vyuzivané benefity v zaméstnani v bankovnich institucich

Poskytované benefity v zaméstnani

V navaznosti na grafické vyhodnoceni jednotlivych benefitl, které jsou poskytovany

zaméstnancim bankovnich instituci, je mozné formulovat tyto zavéry.

Stravenky jsou castym benefitem, zejména u nizSich bankovnich pozic,
management v bankovni instituci miize vychazet z $ir$i nabidky benefitd, nicméné
je mozné uvést, ze tento benefit je povazovan jako samoziejma soucdst dané

pracovni pozice zaméstnance,

Sluzebni mobil v bankovnich institucich je poskytovan na vSech pracovnich
pozicich, u nékterych administrativnich nebo nizsich pracovnich pozic neni tento
benefit poskytovan, nicméné tento benefit je také vniman jako soucést pracovni

pozice v dané bance,

Sluzebni automobil je poskytovan predev§im na vedoucich a manaZerskych
pozicich, které vyzaduji nutnost riznych jednani v ramci jednotlivych pobocek

bank napti¢ CR, tomuto odpovida také Cetnost tohoto benefitu a jeho urdeni

zejména pro manazerské pozice v bankovni instituci,



Prispévek na penzijni a zivotni pojisténi je z hlediska zaméstnaneckych benefiti
V bankovnictvi poskytovan pomérné ¢asto, jak je patrné také z vysledk Setfeni, je
poskytovan napii¢ vSemi pracovnimi pozicemi, ale je nabizen jako jeden
zmoznych benefitd zhlediska vybéru zur¢itétho poctu benefitil naptiklad

v souvislosti s benefitem vzdélavani,

Ptispévek na kulturu nebo sport je benefitem, ktery je specificky podle konicki
nebo potfeb daného zaméstnance, je také mozné si jej zvolit z Sir§i nabidky
benefitl, nicméné jej vyuziti jen ti zaméstnanci, ktefi maji o sport nebo kulturu
aktivni zajem a tento benefit mohou vyuzit, na jiné zaméstnance nema tento benefit

takovy ucinek, nebo pro n¢ neni zajimavy,

Prispévek na firemni dress code je poskytovan vétSinou novym zaméstnanciim
nebo v urcitych ¢asovych intervalech zaméstnancum na jednotlivych pracovnich
pozicich, je to jednorazovy benefit spocivajici s poskytnuti finanéni ¢astky na
zakoupeni pozadovaného dress codu, ktery je v dané bankovni instituci prosazovan,
nicméné je mozné také uvést, ze v nékterych bankéach je zaméstnanci tento benefit
poskytnuty v nepenézni formé¢, a to tak, ze zaméstnanci obdrzi piimo obleceni od

svého zaméstnavatele podle jejich velikosti a pozadavkd,

Prispévek na vzdélavani je pomérné Castym benefitem v bankovnich institucich, ale
také je to benefit, které banky i zaméstnanci vyuzivaji nejcastéji, z hlediska
poskytovanych benefitl je to zejména rozvoj jazykovych kompetenci a jazykové
vzdélavani, ale také jsou to vzdélavani pro rozvoj meékkych dovednosti, zejména
komunikacni, obchodni dovednosti, které mohou zaméstnanci vyuzit, také je
piispévek na jazykové vzdélavani, ktery je vyuzivan také velmi Casto, v n€kterych
pfipadech je mozné tento piispévek vyuzit vramci vlastniho studia a ziskéni

akademického vzdé€lani a titulu,

Obcerstveni na pracovisti je poskytovano sezonnég, a to zejména v letnich mésicich
pii vysokych teplotach, je to nefinancni benefit, ktery neni finanéné narocny, ale

podporuje kvalitni pracovni podminky zaméstnancti v bankovnich institucich,

Home office, flexibilni pracovni doba zatim neni v bankovnictvi natolik

prosazovano, tykd se zejména vedoucich a manazerskych pracovnich pozic,



nicméné je mozné konstatovat, ze zejména u back office a napiiklad u pozic

programatorti a IS/IT specialisti bude tento benefit pro tyto pracovni poskytovan,

Firemni Skolka jako benefit nefinan¢niho charakteru se v bankovnictvi, stejné jako
Vv jinych segmentech prosazuje postupné, v bankovnictvi je to nastaveno tak, ze
banka spolupracuje s danou vzdélavani instituci pro déti ptredskolniho véku,
pfipadné ma zfizenou vlastni détskou skupinu a banka tak svym zaméstnanciim
poskytuje moznost jejich déti do tohoto zafizeni umistit nebo piipadné také

poskytuje ptispévek na Skolku,

Ptispévek na dopravu je poskytovan spiSe méné cCastéji, nicméné nckteti
zaméstnanci o né¢j mohou pozadat z hlediska nabidky dostupnych benefitl, je to
benefit ureny pro zameéstnance, kteti do banky dojizdéni z delsi vzdalenosti, proto

pro tyto zaméstnance ma vyznam,

Tyden dovolené navic je poskytovan v rdmci bankovnich instituci pomérné ¢asto, a
to napfi¢ vSemi pracovnimi pozice v bankovni instituci, v sou¢asné dobé je jiz
pozadovan jako soucast pracovni pozice, benefit je poskytovan jako tydenni nad

ramec zakonem stanovené dovolené,

Zvyhodnéna hypotéka a tveérové produkty jsou poskytovany v bankovni instituci
pomérné ¢asto, banka mize zaméstnanci poskytnout zvyhodnéné bankovni avérové
produkty nebo hypotéku, je to vyhodné jak pro zaméstnance, ale také pro banku,
ktera so zaméstnance zavaze, posiluje loajalitu zaméstnanct, a také je to vyhodné
pro banku, kterd ziska nového klienta u uvérového produktu nebo u hypotéky,

zameéstnanci je tento benefit, zejména u hypotéky také pozadovan pomérné Casto,

Kategorie jiné benefity zahrnuji naptiklad manaZerské vzdélavani a uhradu nakladt
na studium na vysoké Skole, jsou to benefity poskytované vétSinou managementu,
kdy uhrada studia MBA nebo jiného vysokoskolského studia je kompenzovana
nutnosti zavazat se konkurenc¢né k dan¢ bance a k praci na dané¢ pracovni pozici,
tedy na konkrétni vedouci nebo manazerské pozici, proto tento benefit neni natolik
Casty a je poskytovan pouze za specifickych individudlnich podminek, a to zejména

Z divodu jeho vysoké ndkladnosti.



Zhodnoceni

Pokud si opétovné uvedeme nejvice Zaddané benefity v segmentu bankovnictvi v roce
2018, které jsou graficky uvedeny nize, je mozné tyto komparovat s vysledky

provedeného dotaznikového Setfenti,

Q@ = P &

Flexibilni pracovni doba/ Dowolend navic Slufebni viz Vzdéldvani a osobni/
home office profesni razvoj

Jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni, tak pozadavek na flexibilni pracovni dobu a
home office se stale vice prosazuje, nicméné neni jesté v takové mite poskytovan. Je
uréeny zejména pro vedouci a manazerské pracovni pozice, ale je mozné konstatovat,
ze na zéklad€¢ nedostatku potenciondlnich kvalifikovanych zaméstnancti bude tento
benefit poskytovan castéji pro vSechny pracovni pozice v segmentu bankovnictvi.
Dovolend navic je benefitem, ktery je jiz pomérn¢ Casto poskytovan, tento benefit
odpovidd pozadavkiim i pro rok 2018 a potvrdil se také z vysledki dotaznikového
Setfeni. Sluzebni vz je poskytovan zejména pro vedouci a manazerské pozice,
nicméné je mozné oCekavat, ze bude stale Castéji také poskytovan pro obchodni pozice
V bankovnictvi, které musi realizovat akviziéni ¢innosti a ziskavat nové potenciondlni
Klienty. Vzdé¢lavani a osobni profesni rozvoj jako benefit jsou poskytovany pomérné
casto a toto odpovida jak predikci tohoto benefitu v pro rok 2018 na bankovnim trhu,

tak to vyplyva z vysledka dotaznikového Setteni.



5 Vysledky a diskuse

V kapitole vysledky a diskuse bychom se chtéli zaméfit zejména na systémové feSeni
poskytovani mezd a zaméstnanych benefitii. Musime vymezit jednotlivé aspekty systému
odmeénovani, a to na zakladé komparativni a analytické ¢asti bakaldiské prace. Na zaklade
dotaznikového Setfeni a analyzy bankovniho trhu z hlediska jeho zaméstnancl je mozné

urcit jednotlivé oblasti odménovani a poskytovani zaméstnaneckych benefiti.

Tabulka 5: Systém odménovani a poskytovani zaméstnaneckych benefiti v bankovnim sektoru

POZITIVA NEGATIVA PRILEZITOSTI
Transparentnost systému | Pravnd pfedpisy a budouci | V§voj na trhu  préce,
odmé&hovani v organizaci | pravni vyvoj, regulace z EU, | pievysujici  poptavka po
banky pravni udprava tykajici se | pracovnich mistech

minimalni mzdy, zmény | v bankovnictvi ze strany
v zakoniku prace bank, vytvafi vyhodnéjsi
podminky pro zaméstnance
Nastavena politika | Politické prostiedi, nestabilita | Nastavena politika
odméhovani a jeji praktické | politického prostiedi v oblasti | odméfiovani v bance, lze ji
fefeni v dané bance zaméstnanosti, dopady na trh | vhodné&ji modifikovat, dle
prace praxe, zasluhovosti a doby
pusobeni zameéstnance
v organizaci banky
Systém interni a externi | Ekonomicky +vyvoj v CR, | Politické prostiedi, budouci
spravedlnosti vyvo] makroekonomickych | pravni vyvoj miZe pfinést
ukazateli, v¥voj poétu klientd | zmé&nu v pravnich piedpisech,
dané banky, vyvoj | které se projevi v oblasti
jednotlivych bank mezd a benefiti
Atraktivita oboru, Siroké | Konkurenéni Vyvoj na | Bankovnictvi je vaimano jako
spektrum  zaméstnaneckych | finanénim trhu, dopady na | perspektivni obor, je také
vyhod systém odméfovani celkoveé nadprimérné

finanéné ohodnoceno, proto
bude i nadale pfitahovat
potencionalni
banky si mohou moci vybirat
ty nejlepsi zaméstnance

zameéstnance,

Jako konkrétni feSeni pro systém zaméstnaneckych benefitll, které jsou poskytovany ke
mzd¢ daného zaméstnance na dané pracovni pozici, je mozné navrhnout zavedeni
vybérovych zaméstnaneckych benefiti ze souboru dostupnych zaméstnaneckych

benefiti, které budou poskytoviany vZdy na urcité ¢asové obdobi, vétSinou na dobu



rv__r

jednoho kalendarniho roku. Cilem je zejména ziskani loajalnich, spokojenych a

dlouholetych a zkuSenych zaméstnanci na dané pracovni pozici v organizaci banky.

Uvedeny navrh vychazi z moznosti Upravy limith pro Cerpani jednotlivych vybérovych
zaméstnaneckych benefitl, které budou poskytovany podle transparentnich kritérii
zakotvenych v interni smérnici banky, kterd je dostupna vSem zaméstnancim dané
bankovni instituce. V ramci tohoto systému je nutné vychazet z délky pracovniho poméru
zaméstnance, jeho pracovnich zkuSenosti a z jeho pracovni vykonnosti. Dale je nutné
poskytovat zaméstnanecké benefity podle strategickych cili dané organizace banky, a
podle jejich stabiliza¢niho a pozitivniho charakteru s vlivem na spokojenost zaméstnancti a
na jejich identifikaci s organizaci banky, konkrétné pak soulad s firemni kulturou banky,

ztotoznéni se strategickymi cili banky.

Je nezbytné, aby systém odmeénovani a zaméstnaneckych benefith byl transparentni a
jednotny pro nové zaméstnance dané bankovni instituce. Jednotnost znamena v organizaci
to, Ze oba zaméstnanci, senior i junior obdrzi pro dané obdobi stejny objem benefitl, které
mohou Cerpat, nicméné senior mize vyuzit jejich $irsi portfolio. Je nezbytné, aby zkuSeni a
loajalni zameéstnanci s praxi a pifidanou hodnotou pro banku byly vtomto systému
zvyhodnéni pravé uvedenym vysSSim objemem zaméstnaneckych benefiti v komparaci

s novym zamé&stnancem na dané pracovni pozici v bance.

Pfedevsim zaméstnanci na vedoucich nebo manazerskych pracovnich pozicich maji ve své
pracovni ¢innosti vétsi rozsah odpoveédnosti, musi plnit vice pracovnich tkolu 1 fidit
podiizené osoby, jejich pracovni Cinnosti pfevySuji obecny ramec pracovnich Cinnosti, 1
proto by tito zaméstnanci méli aktivnéji Cerpat benefity, ptedevsim pro opétovné nacerpani
pracovnich sil, ale také pro jejich rozvoj schopnosti, jak jazykovych, tak mékkych a
tvrdych dovednosti a moznost Cerpat dalsi benefity pro vyssi efektivitu jejich prace jako je

konkrétné napiiklad sluzebni automobil.

Navrzeny systém odmeénovani a zaméstnaneckych benefiti by tak mél byt zaloZzen na
ro¢nim hodnoceni zaméstnance, a na tfech klicovych kritériich, od kterych se vypocte
ptislusnd hodnota, o kterou bude navySen ro¢ni objem poskytovanych zaméstnaneckych
benefith pro konkrétniho zameéstnance. Tato kritéria jsou hodnocena nadfizenym
zaméstnancem, piipadné managementu pak vySSim nebo top managementem banky, na

jednotlivych trovnich fizeni dané banky, konkrétné tedy jsou rozhodujici tyto kritéria:



= Praxe v bance, na dané pracovni pozici — pocet let, pro které zaméstnanec banky

pracuje v této instituci, na dané pracovni pozici,

= Zasluhovost, jaky pfinos a pfidanou hodnotu méa zameéstnanec pro organizaci
banky, jakych pracovnich vysledkli dosahuje ve sledovaném obdobi, jaké jsou jeho
zkuSenosti a znalosti a jak zhodnocuje svoje zkuSenosti a znalosti v ramci

organizaci banky,

» Danové vyhody, jak jsou vramci daného kalendainiho roku nastaveny danové

vyhody, jak vyhodné jsou pro banku jako zaméstnavatele.

Je nutné uvést, ze tento model je zalozeny jak na teoretické vymezeni dané problematiky,
na praktickych zjisténich, které byly identifikovany v jednotlivych kapitolach prace. Prvni
dvé uvedena kritéria jsou zalozena na dlouhodobém hodnoceni a na celkovém hodnoceni
zamestnance a jeho pozice v organizaci bankovni instituce. Tieti kritérium je proménné
s ohledem na vyvoj pravniho prostfedi a podminek, jak v pracovnépravni oblasti, tak

predevsim z hlediska daniovych pravnich predpist, kterymi se organizace banky fidi.



6 Zavér

Bakalatfska prace se zhlediska tématu zaméfovala na aktudlni problém mezd a
zaméstnaneckych benefitli na ¢eském pracovnim trhu. Prace byla rozdélena na jednotlivé
kapitoly. V teoretické €asti byly formulovany hlavni problémy tykajici se ¢eského trhu
prace a jeho vyvoje v roce 2018, problémy souvisejici s minimalni a primérnou mzdou,
stejné jako sodméfovanim a zaméstnaneckymi benefity na pracovnim trhu v CR a
nasledné¢ v bankovnim sektoru. V praktické c¢asti jsme se pak zabyvali komparativné
vyvojem minimalnich mezd v rdmci EU a dosli jsme ke zji$téni, Ze na Cesky trh prace
Z hlediska vyse minimalni mzdy v jeho vys$i je na konci zemi EU a zaostava dokonce také

za zemémi V4.

Dalsi kapitoly praktické ¢asti se pak jiz zaméfovaly na mzdovou situaci na bankovnim trhu
z hlediska jak mzdové politiky a systému mzdového odménovani, tak z hlediska
zaméstnaneckych benefit. V této souvislosti je nutné formulovat to ze, mzdové
odménovani v bankovnictvi je vysoce nad primérem vySe prumérné mzdy 1 systém
benefiti je celkoveé bohat$i. Formulovali jsme také jednotlivé zaméstnanecké benefity a
ocekavani zaméstnancii na trhu prace z hlediska téchto benefitd. Aktualni poskytovani
zaméstnaneckych benefitli jsme mohli ovéfit v ramcei Vv provedeném dotaznikovém Setieni

mezi zamestnanci jednotlivych bank na riiznych pracovnich pozicich.

Z hlediska zavért v dotaznikovém Setfeni jsme mohli nasledné tyto vysledky komparovat
se zjisténimi, které byly vyhodnoceny v analytické a komparativni ¢asti bakalarské prace.
Podle vysledki dotaznikového Setfeni a na zaklad¢ analytické a komparativni Casti je
mozné konstatovat, ze zjisténé vysledky v zasad¢ koreluji s vyvojem pracovniho trhu
v CR, stejné jako s vyvojem v ramci bankovniho sektoru. Zpracovani prace bylo p¥inosné
zejména z hlediska uplatnéni ziskanych znalosti z vysokoskolského studia, ale také pro
hlubsi poznéni problematiky odmeénovani a zaméstnaneckych benefiti Vv bankovnim
sektoru. Navrhovana doporuceni a zjisténi je mozné také v teoretické i praktické roviné

dale rozpracovat do internich smérnic a pfedpisti dané bankovni instituce.
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