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Anotace

Bakalaiska prace je zaméfena na oblast motivace zaméstnancli ve vybrané finanéni
instituci. Cilem je navrhnout vhodna doporuéeni K optimalizaci motiva¢niho systému
zvolené banky, kterd je v rdmci prace oznacovana jako Banka X. V teoretické Casti je
shrnuta teorie z oblasti personalistiky, od definice persondlni prace po stabilizaci
zamé&stnancl. Teorii uzavird popis finan¢nich instituci pfedev§im bankovniho sektoru.
Déale prace pokracuje praktickou casti, ve které je nejprve kratce predstavena zvolena
finan¢ni instituce. Soucasti praktické casti je také kompletni vycet nabizenych
zaméstnaneckych benefiti a popis persondlniho oddéleni. Pro prizkum spokojenosti
zaméstnancll se stavajicim motivacnim systémem bylo zvoleno dotaznikové Setfeni,

Z jehoz vysledkli vychazi ndvrh na optimalizaci motiva¢niho systému Banky X.
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Annotation

Motivation of employees in selected financial institution

The bachelor thesis is focused on the motivation of employees in selected financial
institution. The aim is to propose appropriate recommendations for optimizing the
motivation system of the selected bank, which is referred to in the work as Bank X. The
theoretical part summarizes the theory of human resources, from the definition of
personnel work to stabilizing employees. The theory concludes with a description of
financial institutions especially the banking sector. Furthermore, the bachelor thesis
continues with a practical part, in which the selected financial institution is first briefly
introduced. The practical part also includes a complete list of offered employee benefits
and a description of the personnel department. A questionnaire survey was chosen to
explore employee satisfaction with the current incentive program. The results of this

survey are the basis for a proposal to optimize Bank X's incentive program.
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Human resources, human resource management, motivation, incentive program,

remuneration, employees, employee benefits
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Uvod

Cilem bakalafské prace je navrh doporuceni na optimalizaci zaméstnaneckych benefiti pro
vybranou finan¢ni instituci. Navrh vhodnych zmén vychazi z vysledkti dotaznikového
Setfeni vyplnéného zaméstnanci dané instituce. Z diivodu pouziti internich informaci je

zvolena finanéni instituce v celé praci oznacovana jako Banka X. Zveifejnéné udaje byly

bankou odsouhlaseny za podminky zachovani anonymity.

Téma motivace zaméstnancii bylo autorkou prace zvoleno na zakladé presvédceni, ze se
tato personalni ¢innost bude do budoucna vyrazné rozvijet. Naroky zaméstnancii se totiz
stale navySuji a mnoho podnikd se trendim nestiha ptizptisobit. Autorka chtéla tedy
prozkoumat situaci v bankovnim sektoru, jakozto v neustale se inovujicim prostiedi.
Banky totiz vétSinou kromé ceského trhu plsobi v mnoha dalSich zemich, tudiz by jejich

motivacni systémy mély dosahovat urc¢itého standardu.

Prvni ¢ast bakaldiské prace je zaméfena na teorii spojenou s danym tématem. Nejprve je
nutné porozumét vyznamu personalni prdce a zorientovat se v ¢innostech, které obnasi.
JelikoZ se autorka rozhodla pro zaméfeni na konkrétni sektor, kterym je bankovnictvi,
nesmi v teorii chybét ani specifika personalni prace pfimo v daném sektoru. Déle je kratce
popsano fizeni lidskych zdrojli, jeZ velmi uzce souvisi pfimo s motivaci zaméstnancl
popsanou ve tieti kapitole. Tato kapitola nejenze vysvétluje zakladni pojmy spojené
S motivaci, ale také popisuje ptistupy k motivaci zalozené na rtiznych motivac¢nich teoriich.
V dalsi kapitole se prace zamé&fuje na odménovani zaméstnancu, jeji formy a strategie.
Jednou z forem odménovani jsou zaméstnanecké benefity, které jsou popsany v nasledujici
kapitole. Znovu jsou zde popsany formy a typy zaméstnaneckych benefitli spolu se
soucasnymi trendy. Nezbytnou soucasti je také stabilizace zaméstnancu z kapitoly Sest.
Zavér teoretické cCasti se vénuje finannim institucim, pfedev§im tedy institucim

bankovniho sektoru.

V praktické €asti je nejprve predstavena vybrana finanéni instituce, kde jsou vzhledem ke
zvolené anonymité uvedeny pouze zdkladni informace. Dalsi kapitola je zaméfena na
persondlni utvar Banky X, kde jsou popsany jeho funkce. Zajimavou soucasti kapitoly je
rozhovor sjednou ze zaméstnankyn personalniho oddéleni. Personalistka odpovida na
dotazy tykajici se motivacniho systému Banky X a nabizenych benefiti. Po rozhovoru

nasleduje kompletni a celkem podrobny vycet zaméstnaneckych benefitl. Jelikoz byla pro

16



pruzkum zvolena forma dotaznikového Setteni, jeho vysledky jsou interpretovany pomoci
grafit v podkapitole 8.5. Zaroven dotaznik slouzi K potvrzeni, ¢i vyvraceni predpokladi
autorky prace, kterd jimy vyjadfuje vlastni nazor na to, jaké odpovédi od zaméstnanct

ocekava:

faktorem finan¢ni motivace,

e predpoklad €. 2: nabidka zaméstnaneckych benefiti méla vliv na rozhodnuti
pracovat pro Banku X,

e predpoklad €. 3: nejoblibengjsim zaméstnaneckym benefitem v Bance X je
flexibilni pracovni doba,

o piedpoklad €. 4: zaméstnanci Banky X z nabizenych benefiti nejvice vyuzivaji
zivotni benefity,

e predpoklad ¢. 5: zaméstnanci Banky X jsou dostate¢né informovéani o zménach

V motiva¢nim systému.

4

navrh na optimalizaci motivacniho systému Banky X. V ndvrhu je popsano nékolik tipa,

které autorka doporucuje k implementaci.
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1. Personalni prace

Termin personalni préace, jinak personalistika, je obecné oznaceni Cinnosti spojenych
s ¢lovékem a jeho praci pro podnik. J. Koubek (2011) persondlni praci definuje takto:
,, Persondlni prace se zaméruje na otazky souvisejici s clovekem jako pracovni silou, s jeho
zapojovanim do prace ve firmé a vyuzivanim jeho schopnosti, s jeho fungovanim, vykonem
a pracovnim chovanim, prizpisobovanim se potrebam firmy, se vztahy, do nichz jako
pracovnik firmy vstupuje, s vysledky jeho prdce, s ndklady vynalozenymi na lidskou praci a
V neposledni Fade i na otazky souvisejici s jeho osobnim rozvojem a uspokojovanim jeho
socidlnich potieb.* Z této definice je patrné, Ze persondlni prace je opravdu komplexni

pojem, ktery ptedstavuje fadu ¢innosti.

Persondlni praci musi kromé personalistli zastupovat také liniovi manazeti. Ti mohou jako
jedini na pracovistich uplatiiovat postupy navrzené HR specialisty. Aby bylo dosazeno cili
organizace, musi mezi sebou management a HR oddéleni neustale komunikovat

a zdokonalovat vedeni lidskych zdroji (Armstrong, Taylor, 2017).

Rizeni lidskych zdrojli, jimz se zabyva kapitola 2, piedstavuje nejmodernéjsi pojeti
personalni prace. Jedna se tedy o jednu z vyvojovych Urovni persondlni prace nikoliv

0 stejny pojem (Koubek, 2011).

1.1 Vyznam personalni prace

Aby byl podnik konkurenceschopny, vykonny a byl schopen plnit stanovené cile,
je potieba z hlediska personalni prace plnit urcité ukoly. Mezi tyto ukoly patii (Koubek,
2011):

e hledani nejvhodnéjsiho spojeni ¢lovéka s pracovnimi tkoly: v tomto piipadé
se personalni prace zabyva vybérem vhodnych ¢innosti, které zaméstnanec na dané
pozici vykonava. Pracovni ukoly musi optimaln¢ vyuzivat schopnosti pracovnika
azaroveti mu pfinaSet uspokojeni z vykonavané prace. Casem se schopnosti
clovéka meéni, proto je tfeba tyto zmény zohlediovat a neustale spojeni ¢lovéka

S pracovnimi ukoly vylad’ovat,
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e Optimalni vyuzivani pracovniki: jde o optimalni vyuziti fondu pracovni doby tak,

aby byl naplno vyuzit potencial pracovnik, jejich schopnosti a kvalifikace,

e Usilovani o zdravé pracovni a mezilidské vztahy: béhem formovani pracovnich
skupin (tymt) se musi klast diiraz nejen na odbornost jednotlivet, ale také na jejich
charakterové vlastnosti. Vztahy na pracovisti zna¢né ovliviiuji samotny vykon
jednotlivych pracovnikd. Dobré mezilidské vztahy nejsou nutnosti jen v piipadé
tymu, ale také mezi podiizenymi a nadfizenymi. Tam, kde panuji zdravé pracovni

vztahy, jsou lidé spokojenéjsi a loajalngjsi,

e zajiSténi persondlniho a socidlniho rozveje pracovnikii: dulezitym prvkem
je zajistit sbliZzeni individualnich zajmi pracovnika se zajmy a cili organizace. Toho
je dosazeno pomoci péce o jejich kariéru, rozvoj schopnosti a v neposledni fadé
0 pracovni a zivotni podminky. Timto se prohlubuje vazba mezi zaméstnancem a

firmou, jejimz vysledkem je také zvysujici se vykon,

e dodrZovani zakoni a pravidel tykajici se zaméstnavani lidi: mimo jiné je tieba
dodrzovat 1 pravidla sluSnosti, kterd udrzuji dobrou povést podniku. Slusné

zachazeni se zaméstnanci také podporuje snizovani nezadouci fluktuace.

1.2  Personalni ¢innosti
K zajisténi jiz vyjmenovanych persondlnich tkoll je nutné provadét urcité personalni
¢innosti. Rzné zdroje uvadéji rozdilny pocet personalnich ¢innosti. Dle J. Koubka (2011)

se jedna o nasledujicich deset ¢innosti.

1. Analyza a vytvareni pracovnich mist: naplni této ¢innosti je spravné definovani,
vytvofeni pracovnich ukolll a zpracovani popisi pracovnich mist. Déle pak
priubézna aktualizace téchto materiald.

2. Personalni planovani: tyka se nejen planovani potiebnych pracovniki, ale také
personalniho rozvoje.

3. Ziskavani, vybér a prijimani pracovniku: jedna se o Cinnosti, jejichz ukolem
je zajistit potiebny pocet uchazecii o nabizenou pozici ve firmé, nasledné vybrani

nejvhodnéjsiho kandidata a jeho piijeti.
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4. Hodnoceni pracovnikii: nejprve je tieba zhodnotit vykonanou praci a az poté
pfipravit pro pracovnika odpovidajici odménu. Hodnoceni nemusi byt zpravidla
kladné. V kazdém piipad€ musi zaméstnanec obdrzet zpétnou vazbu k jeho praci.

5. Zarazovani pracovniki a ukoncovani pracovniho poméru: konkrétné¢ se jedna
0 povysSovani zaméstnancti, pievadéni na niz$i nebo jinou funkci, samotné ptifazeni
na konkrétni pracovni pozici a ukonceni pracovniho poméru.

6. Odménovani: slouzi jako nastroj motivace a ovliviiovani pracovniho vykonu.
Soucasti odmenovani jsou 1 zaméstnanecké vyhody neboli benefity.

7. Vzdélani a rozvoj pracovniki: prvni fazi je identifikace potiteby vzd€lavani,
v dal$i fazi se vzdélavani napldnuje a nasledné¢ dojde ke zhodnoceni ucinnosti
vzdélavacich programd.

8. Pracovni vztahy: krom¢ zlepSovani vztahi mezi podfizenymi a vedoucimi
pracovniky jde také o vztahy mezi zaméstnanci navzajem. Dale se jedné o ¢innosti
spojené s feSenim konfliktd, vytvareni stylu vedeni lidi a vedeni evidence stiznosti.

9. Péce o pracovniky: je z ¢asti zakonnou povinnosti podniku, takovou povinnost
ptedstavuji naptiklad pracovni podminky zaméstnanct. Existuje také dobrovolna
péce o pracovniky, jez pozitivné ovlivituje jejich stabilizaci a motivaci. Podrobng&ji
tuto ¢innost popisuje kapitola 2.2.

10. Personalni informac¢ni systém: se tyka spravy informaci tykajicich se pracovnik,
jejich prace, mzdy a socialnich zaleZitosti. Tyto informace musi byt dostupné jak
ptislusnym osobam ve firm¢, tak organim mimo ni. Dale je potieba zpracovavat
informace o vn¢jSich faktorech ovliviiujicich firmu. Mezi takové faktory patii

napiiklad situace na trhu préce.

Cinnosti jsou fazeny tak, jak na sebe logicky navazuji. Vechny uvedené &innosti je nutné

provadét bez ohledu na velikost firmy.

1.3  Personalni atvar

V organiza¢ni struktufe organizace je pro vytvafeni a podporu persondlniho fizeni
zpravidla sestaven samostatny persondlni tutvar. Tato samostatnd jednotka slouzi
jak internim zaméstnancim, tak externim institucim. Hlavnim cilem personalniho tvaru je

zajistit efektivni systém personalniho fizeni organizace tak, aby bylo dosahovéno cill
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podniku za vyuziti potencidlu zaméstnanct. K dosazeni takového cile, je nutné provadeét

nasledujici ¢innosti (Kocianova, 2012):

e stanoveni zdkladnich principt a pravidel systému prace s lidskymi zdroji,

e 7ajisténi persondlni administrativy, uchovavani systému personalnich informaci,
e analyza obsahu prace,

e formulace mzdové politiky, motivacniho programu, péce o pracovniky,

e provadéni prizkumi mezi zaméstnanci,

e poskytovani persondlniho poradenstvi.

ZAMERENI NA BUDOUCNOST/STRATEGICKE
ZAMERENI

Strategické fizeni lidskych
zdroju

PROCESY LIDE

Rizeni transformace a zmény

Rizeni firemni infrastruktury Rizeni pfinosu pracovnikl

ZAMERENI NA KAZDODENNI ZALEZITOSTI/OPERATIVNI
ZAMERENI

Obrazek 1: Role personalniho utvaru

Zdroj: Ulrich, 2009, str. 45

Dave Ulrich vytvotil schéma (obrdzek 1) predstavujici ¢tyfi zakladni role, které musi
personalni ttvar plnit, aby byla jeho ¢innost pro podnik pfinosna. Jedna osa ptedstavuje
zaméteni personalistd, a to od strategického/dlouhodobého po operativni/kratkodobé.
Druhé osa znazoriiuje €innosti, jez prechdzi od fizeni procesii po fizeni lidi. Spojenim
téchto dvou os vznikaji Ctyfi, jiz zminéné, role. Strategické fizeni lidskych zdroju
propojuje persondlni a podnikové strategie. Role fizeni firemni infrastruktury pfedstavuje
budovani u¢innych organizacnich procest. Rizenim piinosu pracovniki je mysleno
naslouchani pracovnikim a zpétnd vazba na zjisténé informace. V piipadé vytvareni

inovaci zastupuje personalni utvar roli fizeni transformace a zmény (Ulrich, 2009).

Podnik vSak neni povinen vytvaret persondlni utvar. Ve stiednich a malych firmach jsou
casto ulohy persondlniho Utvaru rozdéleny mezi administrativni a vedouci pracovniky.

V tomto pfipad¢ je personalni strategie firmy formulovana vedoucim pracovnikem, nebo
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dokonce majitelem firmy. Opakujici se ¢innosti nasledné vykonava bud’ jeden povéfeny
administrativni pracovnik, ¢i skupina pracovnikii, ktefi persondlni praci vykondvaji nad
ramec vlastnich povinnosti. Pfipadn¢ si firma najme odbornika zabyvajiciho se napiiklad

problematikou odménovani, ¢i vybérem novych zaméstnancu (Koubek, 2011).

1.4  Personalni prace v bankovnictvi

Personalisté v bankovnim sektoru se potykaji predevsim s vysokou fluktuaci zaméstnancu.
Hlavnim divodem jsou mylnd oéekavani novych pracovnikd, ktefi v prabéhu pul roku
opusti pracovisté. Ani pfedstavy bank o novych zaméstnancich se nesetkavaji s realitou.
StéZuji si na kvalitu odvedené prace, chybgjici loajalitu a odmitani plnit stanovené plany,

které musi banka pravidelné kontrolovat (Penize.CZ, 2019).

Dal$im problémem je pritbézné snizovani stavll zaméstnanct, jimz chtéji banky potésit
investory, ktefi radi vidi ¢isla snizenych nakladil. Nizka nezaméstnanost na uzemi Ceské
republiky v letech 2015-2019 zpuisobuje zvySovani mzdovych nakladt. Proto se banky
soustfedi pouze na udrzeni kvalitnich, nenahraditelnych zaméstnanc. Mimojiné dochézi
ke Skrtim kvili pfiprav€é na digitalizaci. Dusledkem digitalizace neni jen propousténi
zaméstnancu, ale také takzvana interni rotace. Béhem takové rotace dochazi k piesunu
zamestnance na jinou pracovni pozici. Velkd poptavka je naptiklad po IT specialistech

(Penize.CZ, 2019).

Personalisté se shoduji na tom, ze pocet kvalifikovanych kandidati stale klesa. Jsou tedy
nuceni prehodnocovat své pozadavky a snizovat ndroky. Do budoucna se pocita
s nahrazenim velkého poctu zaméstnanci umélou inteligenci. Ta pfinese nové piistupy

k personalni praci napfi¢ vSech odvétvi (Penize.CZ, 2019).
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2. Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji je nezbytnou souéasti k dosazeni podnikatelskych cila podniku,
dilezité je vSak neopomenout ani potieby a motivaci zaméstnanct, jejichz produktivita
znaén¢ ovliviluje, kdy a jak bude téchto cilii dosazeno. Lidé neboli zaméstnanci podniku
jsou jednim z vyrobnich faktor, kterymi se podnik musi zabezpecit, avSak v piipadé
je podnik schopen neustdle zvySovat svou efektivitu a spokojenost zaméstnancii

(Beardwell, Thompson, 2017).

Cinnosti souvisejici s fizenim lidskych zdroji mizeme rozdélit do dvou skupin

(Armstrong, Taylor, 2015):

e transformacni ¢innosti = taktéz nazyvané jako strategické Cinnosti, se zabyvaji
sjednocovanim politik a strategii lidskych zdroju se strategii celé¢ organizace. Patii
mezi né¢ napiiklad vytvareni pracovnich mist, zabezpecovani lidskych zdroja
a dalsi,

e transakéni ¢innosti = tyto Cinnosti jsou hlavni ndplni persondlnich sluzeb. Jedna
se napiiklad o vzdélavani, rozvoj zaméstnancl, zameéstnanecké vztahy

a odmeénovani.

Vhodnou kombinaci téchto Cinnosti podnik kontroluje svou konkurenceschopnost. Jiz
nékolikrat bylo totiz dokazéno, ze existuje vazba mezi vykonem organizace
a uplatilovanymi postupy v fizeni lidskych zdrojii. Prostfednictvim spravné zvolenych
postupt lze ovlivnit postoje a chovani zaméstnancti, ktefi nasledné pozitivné ovlivituji

spokojenost zakaznikd (Armstrong, Taylor, 2015).

Uspokojivy vykon organizace vSak neni jedinym cilem fizeni lidskych zdrojt. Patii mezi
né mimojiné vytvareni pozitivnich pracovnich vztahli mezi managementem podniku
a zamé&stnanci, zabezpecovani podniku potfebnymi talenty a mnoho dalSich (Beardwell,
Thompson, 2017).
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2.1  Faktory ovlivitujici chovani zaméstnanci

Nezbytnou vlastnosti kazdého manazera, vedouciho pracovnika, je uméni vést lidi. Nestaci
vSak pouze rozdavat tkoly a ¢ekat, az si s nimi dany pracovnik poradi. Spravny manazer
se snazi vyuzit potencial zaméstnanci naplno, tak aby jejich pracovni nasazeni bylo
co nejlepsi. Pro zaméstnance by mélo byt vytvofeno takové pracovni prostiedi, ve kterém
bude ochoten a schopen dobrovolné se rozvijet, zvySovat svou produktivitu a v ptipadé
potifeby plynule navazovat spolupraci se svymi kolegy. Takové pozadavky muze
na zaméstnance klast pouze manazer ¢i personalista, ktery nejprve pozna jejich osobnost
a schopnosti. Ale piedev§im musi pochopit tifi hlavni faktory, které ovliviiuji chovani

zamé&stnancu (Armstrong, Taylor, 2015).

Mezi tyto faktory se fadi motivace, angazovanost a oddanost. Jelikoz tématem motivace
se zabyva nasledujici kapitola bakalaiské prace, budou zde blize specifikovany pouze
ostatni dva faktory (Armstrong, Taylor, 2015).

Oddanost AngaZzovanost

. Pfemyslet o
Touha zUstat zlepSovani své

¢lenem organizace

prace
Pfijeti hodnot a Dobry pocit z
cilG organizace vykondvané prace
- . Aktivné se
Usili ve prospéch .
) zapojovat do
organizace diskuzi

Obrazek 2: Oddanost vs. angazovanost

Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstrong a Taylor, 2015

AngaZovanost a oddanost jsou dvéma lehce zaménitelnymi pojmy. Casto jsou popisovany
jako totozné. Avsak jiz z obrazku Oddanost vs. AngazZovanost lze vycist, ze kazdy z pojmt
pfedstavuje jiné charakteristické chovani ze strany zaméstnance. Oddanost je mozné

nahradit také slovem loajalita, jde tedy o vztah zaméstnance k organizaci. Vyjadiuje miru
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identifikace jednotlivce s hodnotami organizace, touhu piispivat organizaci kK aspéchu a byt

aktivnim ¢lenem ,,tymu‘ (Armstrong, Taylor, 2015).

Zatimco angazovanost je vice soustiedénd na samotného zaméstnance podniku. Da se fici,
zZe pristup, ktery zaujme ke své praci, nedéla pro potéSeni firmy, svého zaméstnavatele, ale
pfedev§im pro sebe samého. Jak je z Obrdzku 1 patrné, u angazovanosti se nikde
neobjevuje slovo organizace. Za typicky prvek angazovanosti lze povazovat dobrovolné
vynaklddané usili zaméstnance, se kterym pfichdzi dobry pocit z vykonané prace

(Armstrong, Taylor, 2015).

2.2 PécCe 0 zaméstnance

Jelikoz se tato bakalafska prace zaméfuje také na zaméstnanecké vyhody, je nutno uvést

rozdilnost téchto dvou témat, kterA mohou z ¢asti pasobit shodné.

Péce o zaméstnance je na rozdil od zaméstnaneckych vyhod zdkonnou povinnosti. Ze

zékoniku prace vychazi (Sikyt, 2012):

e pracovni podminky zaméstnanci (bezpecny vykon prace, zdvodni preventivni
péce, bezpecna uschova svrskl a osobnich predmétit),

e odborny rozvoj zaméstnanci (zaskoleni a zauceni),

e sStravovani zaméstnanci (ve vSech sméndch umoznit stravovani),

e zvlaS§tni pracovni podminky nékterych zaméstnancii (zvySend ochrana

zamg&stnancl se zdravotnim postiZenim a mladistvych zaméstnancti).

Kromé povinné a smluvni péce vychazejici z pracovnépravnich ptedpisii, kolektivnich
a pracovnich smluv existuje také dobrovolnd péfe o zaméstnance. Soucasti dobrovolné

pé&e jsou mimo jiné jiz zminéné zaméstnanecké vyhody (Sikyt, 2012).

Kombinaci dobrovolné, smluvni a povinné péce se fesi problematika pracovni doby, doby

odpoginku, pracovniho prostiedi, bezpenost a ochrana zdravi p#i praci (Sikyt, 2012).
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3. Motivace

Motivace je nejstar§i z faktorti ovliviujici chovani zaméstnancii. MySlenka motivace
se objevila ve 20. stoleti, kdy pfisla touha dosahovat lepsich vysledkd, a tak bylo nutné
zkoumat, jak lidé reaguji na rizné zmény v pracovnim procesu. Jak uvadi M. Armstrong
a S. Taylor (2015, str. 878): ,, Motivace vyjadiuje silu a smér chovani a zahrnuje faktory,
ktere ovliviwji lidi, aby se chovali urcitym zpiisobem. Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji,
Ze urcité jednani pravdépodobné povede k dosazeni néjakého cile a ziSkani hodnotné

odmeény. “

Je nutné si také uvédomit, ze problémem nemusi byt pouze nizkd mira motivace. Stejné tak
nezadouci je i pfemotivovanost, pii které jiz nedochazi k rastu vykonu, ale naopak k jeho

poklesu. K tomuto jevu vsak v praxi dochazi jen ztidka (Kocianova, 2010).
Mezi typické stimuly pracovni motivace patii napiiklad (Kocianova, 2010):

e finan¢ni odména: patii mezi vyznamné stimuly, avSak jeji dulezitost je velmi
variabilni. Pro spoustu jedincii se penize nachéazeji na vrcholu Zebficku hodnot,

zatimco ostatni ji mohou povazovat za vedlejsi. Jedna se spise o kratkodoby stimul,

e pracovni podminky a reZim prace: sté¢mito stimuly se zaméstnanec setkava
dennodenné, jedn4 se tedy o stimul dlouhodobého charakteru. Pracovnik je jim

totiz motivovan témert nepietrzite,

e projevy uznani, respektu: zpétna vazba v podobé verbalni pochvaly je v praxi
Casto zanedbavana. Z pohledu zaméstnance se vSak mnohokrat jednd o nejvice

zadany stimul pracovni motivace.

3.1 Zakladni pojmy motivace

Mezi pojmy, které tizce souvisi s motivaci, patii (Cejthamr, Dédina, 2010):

e motiv: je terminem souvisejicim s lidskou psychikou. Je uzce propojen s cilem,
jelikoz cilem kazdého motivu je stav jakéhoSi nasyceni, uspokojeni. Motiv

je prostiedek vysvétlujici, co jednotlivce vede K ur¢itému chovani. Napiiklad
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vysvétluje, pro€ je jeden pracovnik vice produktivni nez druhy, ptestoze maji stejné

pracovni podminky,

potieba: vyjadiuje nedostatek cehokoliv, co je pro jednotlivce vyznamné.
U kazdého se tedy jedna o subjektivni nedostateky. Potieba neni pojmem
souvisejicim pouze S pracovni motivaci, je spojena s motivaci veskeré lidské

¢innosti.

Podle toho, co jednotlivce motivuje k vétsimu vykonu, je lze rozlisit na osoby s riznymi

typy potieb (Cejthamr, Dédina, 2010):

3.2

osoby s vysokou potiebou vykonu: tento typ osob se vyznaCuje velkou
soutézivosti, touhou po odpoveédnosti a ptfekonavani prekazek. Motivuje je rychla
zpétnd vazba a adekvatni mira obtiznosti. Financni odména pro né predstavuje

pouhé potvrzeni dobtfe odvedené prace,

osoby s poti‘ebou afilace: neboli s potiebou pratelstvi. Takovy jedinec vynika
V tymové préci, vyhledava kolektiv, jelikoz prace o samoté je pro néj nezadouci.
Je vhodnym kandidatem napiiklad pro praci v persondlnim odd¢€leni, kde je tfeba

nepretrzita spoluprace nejen s jeho kolegy,

0soby s vysokou potiebou moci: jsou Castokrat vynikajicimi manazery. Typickym
chovanim je snaha fidit ostatni a touha byt za né¢ zodpovédny. V piipadé, ze
vyuzivaji svou moc ku prospéchu ostatnich, jsou prospé$ni pro celou organizaci.

Avsak v ptipadé vyuzivani moci k prospéchu vlastnimu, dochdzi ke konfliktu.

Motivacni teorie

Jednotlivé piistupy Kk motivaci jsou zalozeny na riznych motivacnich teoriich. Tyto teorie

napomahaji porozumét, pro¢ se jednotlivci chovaji ur€itym zptisobem. Jedna z motivacnich

teorii, na které se nejCastéji poukazuje, byla navrzena Abrahamem Maslowem, jeZ se fadi

do teorii potieb. Popisuje ji jako hierarchii, kde na prvnim misté¢ jsou zékladni,
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fyziologické potieby, nasleduji bezpecnostni a socialni potieby, dale pak potfeby ocenéni

a na vrcholu pyramidy se nachazeji potieby seberealizace (Setiyani aj., 2019).

V nize uvedené tabulce jsou barevné vyznaceny nazvy teorii podle toho, do jaké kategorie
se fadi. Cervené zbarveny Taylorismus se fadi do teorie instrumentality, modife jsou
oznaceny teorie zamétené na obsah a zluté zamétené na proces. Tyto tii druhy teorii jsou

podrobnéji popsany na nasledujici stran€.

Tabulka 1: Clenéni motivacnich teorii

Teorie

Typické znaky

Taylorismus

S vykonem musi byt pfimo spojeny odmény
a tresty.

Maslowova hierarchie potieb

Nejprve musi byt uspokojeny nizsi potieby.
Existuje hierarchie.

Alderferova teorie ERG

Tti kategorie potieb: existence, sounalezitost,
rust. Hierarchie neexistuje.

McClellandova teorie potieb

Nejdulezitéjsi je dosazeni uspéchu a moc.

Herzbergtv dvoufaktorovy model

Motivy jsou obsah prace a pracovni podminky.

Teorie sebeurceni

Potfeba dosdhnout zptsobilosti, autonomie a
sounalezitosti.

Teorie posilovani

Motivace zaloZena na opakujici se zp&tné vazbé.

Teorie oc¢ekavani

Musi byt vazba mezi silim a odménou.

Teorie cile

Touha po vyzvéach a zpétné vazbé.

Teorie spravedlInosti

Motivace stoupd s vidinou porovnavani skupin
lidi. TouZi po spravedInosti.

Teorie socialniho uceni

Uznava individualni cile a schopnosti k jejich
dosaZeni.

Teorie kognitivniho hodnoceni

Kladen diiraz na vyuziti nepenéZnich odmén.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstrong a Taylor, 2015

Teorie instrumentality: Teorie instrumentality ma pocatky jiz vroce 1911. Vychazi
z principi F. W. Taylora, ktery tvrdil, Ze délnik bude pracovat usilovnéji, pouze pokud
dojde k vyraznému zvySeni jeho mzdy. Stejné mySleni pietrvava i do dne$ni doby,
predevsim praveé u motivace délnikl. Jadro této teorie tvoii predpoklad, ze 1idé jsou k praci
motivovani v pfipad¢€, Ze jsou pfimo k vykonu prace vazany tresty a odmény (Armstrong,

Taylor, 2015).
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Teorie zamérené na obsah: Dal$im ndzvem pro teorie zaméfené na obsah jsou teorie
potieb. Dle tohoto ndzvu je srozumitelnéjsi, Ze obsahem motivace jsou potieby. S teorii
potieb pfislo hned n€kolik autorti. VSichni se shoduji na tom, Ze neuspokojena potieba
vytvaii nerovnovahu, k jejimuz vyreSeni je tfeba stanovit si cil. Takovy cil, s jehoz
dosazenim dojde k uspokojeni dané potieby. Jedna se o stale se opakujici proces. Motivace

tedy vychazi z neuspokojenych potteb (Armstrong, Taylor, 2015).

Teorie zamérené na proces: Teorie zaméefené na proces se zabyvaji psychickymi procesy
ovlivitujicimi motivaci. Zajima se o to, jak zaméstnanci vnimaji pracovni prostiedi a jak na
né toto prostiedi piisobi. Dale ptedpoklada, Ze lidé Cerpaji ze svych zkuSenosti a uvédomuyji
si disledky svych cCinnosti. Pokud tedy zjisti, Ze se v minulosti n¢jaky postup osvédcil,

pravdépodobné ho vyzkousi znovu (Armstrong, Taylor, 2015).

3.3  Druhy motivacnich faktori

Navazujicim tématem k motivacnim teoriim jsou jist¢ druhy motivacnich faktort. Diky
nim Ize 1épe porozumét rozdilim mezi jednotlivymi teoriemi a motivy, které jsou pro né
charakteristické. Jednim z druht motivaénich faktord je hierarchické tfidéni potieb, jez
je zminovano v predchozi podkapitole. V tomto piipad€ jsou motivacnimi faktory praveé

potieby nachazejici se v pyramid¢ potieb, je jich celkem pét (Urban, 2017).
U teorii zamétfenych na proces jsou motivacni faktory rozdéleny na vnitini a vnéjsi.

Vnitini faktory motivace jsou ty, které¢ ptimo souvisi s vykonem prace. Jsou to vlastné
potieby, které lze uspokojit samotnou praci. Konkrétné se jedna o ctyii faktory (Urban,
2017):

e samostatnost: lze ji posilit napriklad delegaci ukoli a nasledn¢ poskytnout
v€asnou zpétnou vazbu. Lidé radi fidi svou Cinnost, proto je tfeba umoZznit jim

alespon ¢aste¢nou samostatnost,
e ziskani novych schopnosti: kazdy se rad zdokonaluje v tom, co umi a zaroven

se piiué¢i né¢emu novému. Pfi osvojovani novych schopnosti a zdokonalovani se,

je cloveék ve své praci sebevédoméjsi,
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e viditelné vysledky: byvaji nejsilnéjSim faktorem. Je ziejmé, Ze lidé chtéji vidét

konkrétni vysledky své prace, které je motivuji pokracovat a plnit dalsi cile,

e spolecensky vyznam: motivaci podporuje vidina, Ze méa vykonavana c¢innost

pozitivni dopad napiiklad na zakazniky organizace.

Vnéjsi faktory meotivace predstavuji to, co zaméstnanec za provedeni prace ziské. Jedna
se zejména o financni odménu, ale tieba 1 o rist nadéje na povysSeni. Dal§im vyznamnym

faktorem tohoto typu je pochvala ¢i uznani (Urban, 2017).

Z vnitinich, vngjSich faktorii a hierarchického tfidéni potieb vychédzi dal§i c¢lenéni

motivacénich faktora a to (Urban, 2017):

hmotné: dominantni slozkou hmotnych faktort jsou penize. Problémem u téchto faktort je

skute€nost, ze s rostoucim uspokojenim potieb klesa motivaéni ucinek.

nehmotné: je zcela logické, ze mezi nehmotné faktory patii pochvaly, ziskdvani
zkuSenosti, uznani a dalSi velice dilezité okolnosti. V fadé podnikli jsou stéle

podcenovany, pfestoze jsou nezbytnou soucésti seberealizace.
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4. Odmeénovani zaméstnancu

Odménovani zaméstnanci by mélo byt pfedev§im spravedlivé a motivujici.
Za odpracovanou praci musi vzdy pfijit adekvatni odmeéna, jelikoz ovlivni kvalitu a
mnozstvi budouci prace. Kazda organizace by méla mit nastaveny systém odmeénovani
podle toho, jaké ma potieby sama organizace a zarovein 1 jeji zaméstnanci. Tak, aby byl
prospésny pro ob¢ strany. Optimalni systém odménovani ma rysy uvedené v obrazku 2:
Systém odménovani zaméstnancii. Viechny vyobrazené body jsou stézejni k tomu, aby byl
neustale zvySovan vykon zaméstnanct i celé organizace. Zaroven je dilezité do systému
zahrnout ob¢ formy odméilovani, penézité i nepenézité. Vice informaci o jednotlivych

formach je popsano v nésledujici kapitole 4.1 (Kocianova, 2010).

Dobre
formulovana
filozofie

Podpora cill Integrace se
organizace strategiemi HR

Diferencované Odmeénovani
odmeénovani za schopnosti

Flexibilni

Obrazek 3: Systéem odmérnovani zaméstnancii

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Kocianova, 2010, str. 161-162)

4.1 Formy odménovani

Formy odménovani lze rozdélit do dvou kategorii na penézité a nepenczité. Zde je vycet

zakladnich penézitych, jinak fe¢eno hmotnych forem odménovani (Urban, 2017) :

e zakladni mzda: vyse zakladni mzdy zpravidla vychazi z trzniho ohodnoceni dané
profese a piili§ se neméni. K jejimu pohybu, konkrétné ke zvySeni, dochazi
vV piipadé vzestupu mezd v ramci celé organizace, ¢i povyseni. Ukolem zakladni
mzdy je nejprve zaméstnance ziskat a nasledn¢é opakované ocenit jeho vykon. Jeji

vliv na zvyseni vykonu je vS§ak omezeny,
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odména vazana na osobni schopnosti zaméstnance: mize mit rizné formy
vyplaceni. Nejpouzivanéjsi formou je osobni ohodnoceni. Slouzi k odménéni
dlouhodobé¢jsich pracovnich vysledki a k motivaci zvySeni schopnosti. Vyse této
odmény je stanovena bud’ procentudlné, nebo pevnou ¢astkou. Vétsina organizaci

ma stanovené i maximum, kterého muze ¢astka dosahnout,

vykonova slozka mzdy: je charakteristicka pfedevSim pro pozice, kde je potfeba
vynalozit zna¢né Usili a znalosti k dosazeni vysledkt prace. Pfedem jsou stanoveny
cile, kterych ma byt dosazeno a az po jejich splnéni je vykonova slozka mzdy
vyplacena. Vyplata mize mit formu prémie, podilu na dosazeném vykonu,

zaméstnaneckych akcii a mnoho dalsich,

mzdové priplatky: vyuzivaji se v pfipadé¢ kratkodobého zvySeni narokil

na zameéstnance,

zaméstnanecké vyhody: existuje mnoho forem zaméstnaneckych vyhod.
Nejcastéji se jedna o cenova zvyhodnéni pro zaméstnance, financni prispévky, nebo
tteba  sluzby  poskytované pouze zaméstnancim  organizace. Cilem
zamé&stnaneckych vyhod je zvysit spokojenost a stabilitu zaméstnancti, ale také

konkurenceschopnost podniku.

Mezi nehmotné formy odménovani patii dle Kocianové (2010):

4.2

Uznani,
0sobni rozvoj,
ocenént,

odpovédnost.

Strategie odménovani

Aby bylo dosazeno hlavnich cili odménovani, mezi které patii spravedlnost,

konkurenceschopnost a vykonnost, je tfeba zvolit spravnou strategii. K sestaveni vhodné

strategie odménovani je dalezité nejprve poznat potfeby podniku a jeho zaméstnanct.
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Je tedy ziejmé, ze kazdy podnik ma zcela odli$nou strategii odménovani, presto ale existuji

aspekty, které jsou shodné (Armstrong, Taylor, 2015).

Ve fazi sestavovani nové strategie odménovani je nutné polozit si par otazek. Jen diky
odpovédim na tyto otdzky je mozné urcit spravny smér strategie. Velmi dilezité jsou
otazky tykajici se uskuteCnovani strategie: Jak se bude uskutecnovat? Kolik c¢asu

je zapotiebi? Reseni problémi spojenych s uskutediovanim (Armstrong, Taylor, 2015)?

Zvolenim strategie odmeénovani dochdzi k tvorbé systému odmeénovani. Cely systém
vychazi z obchodnich a HR strategii. Systém je tvofen dvéma slozkami, hmotnou
a nehmotnou, neboli finan¢ni a nefinan¢ni formou odmén. Nefinan¢ni odmény jsou uzce
spojeny sftizenim lidskych zdroji, béhem kterého probiha také sbér informaci pro

rozhodovani o finanénich odménach (Armstrong, Taylor, 2017).

Nasledujici kapitola se zabyva tématem zaméstnaneckych benefit, které jsou jednou
Z hmotnych forem odmeénovani. Pfi sestavovani systému odmeénovani si podnik klade
otazku, jaké zavést odmeény k dosazeni co nejvEétsi motivace zaméstnancl. Zaméstnanecké
benefity jsou velmi oblibené pravé diky jejich variabilit€é a moznosti ptizplisobit systém
jednotlivem. Jejich ukolem je mimo jiné dosahnout propojeni mezi zaméstnanim
a mimopracovnimi aktivitami. Vyhodou nékterych benefiti je jejich daitovy rezim, naopak
nevyhodou muze byt administrativni naro¢nost a nezohlednitelnost pracovnich vysledk

(Urban, 2017).
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5. Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity jsou zaméstnanciim poskytovany nad ramec sjednané mzdy. Jak
uvadi M. Sikyi (2014): ,,Zaméstnanecké vyhody nejsou mzdou, nejsou odménou za

¢

vykonanou praci, nezavisi na odvedeném vykonu, nestimuluji ke kratkodobému vykonu.

Pro kazdého jedince maji jiny vyznam. N¢ekteii je dokdzi ocenit a oznacit za vyhodu, kterd
pozitivné ovliviiuje jejich préci, jini je mohou piehlizet a ptfestoze jim je podnik nabizi,
nevyuzivat jich. Zaméstnanecké benefity firma nabizi pfedev§im proto, aby se stala
atraktivni pro novou pracovni silu. Pfedstavuje pro ni prostiedek, jak se odlisit od ostatnich
zameéstnavatelll bez toho aniz by musela nabizet piili§ vysoké mzdové ohodnoceni. Také

jsou nastrojem pro udrzeni spokojenosti stavajicich zaméstnancu.

VétsSina zaméstnancti si neuvédomuje, ze zaméstnanecké benefity pro podnik ptedstavuji
znaéné naklady. Zde je par prikladt, jaka uskali kromé nakladi pro firmu ptedstavuji

(Urban, 2017):

e neslouZi jako pfimy motivacni néstroj,
e kazdy ma jiné preference vyhod = nespokojenost s nabidkou,

e mMmusi predstihovat konkurenci.

Je velmi dulezité, aby o zaméstnaneckych benefitech nebyli informovani pouze uchazeci
0 pozici ve firm¢, ale také stavajici zaméstnanci. Podnik by mél zaméstnance pravidelné
informovat o benefitech i z toho divodu, aby obdrzel zpétnou vazbu. Nasledné mize

nabidku benefitl upravovat dle preferenci zaméstnanct.
Aby bylo poskytovani benefitt vice efektivni je mozné vyuzit téchto kroki (Urban, 2017):

e pfizplsobit benefity vykonavané praci,

e provadét analyzu navratnosti vynaloZenych prostredk,
e zahgjit dotaznikové Setfeni zajm1l a potieb zaméstnanctl,
e trvale pfipominat nabidku benefiti,

e porovnavat benefity s konkurenci v daném odvétvi,

e Ovéiovat spokojenost zamestnanct.
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5.1 Formy zaméstnaneckych benefitii

Systémy zameéstnaneckych vyhod mohou mit charakter pevné danych vyhod, ¢i

volitelnych.

PloSny systém vyhod poskytuje vSem zaméstnancim vybér ze stejného sortimentu
zaméstnaneckych vyhod, ktery si zaméstnavatel sam stanovi. Zna¢nou nevyhodou u téchto
pevné danych vyhod je piedevSim moznost investice do programu vyhod, ktery
zam¢stnancim nebude vyhovovat, a tim padem ho nebudou ani vyuzivat. Pro podnik vSak

predstavuje z hlediska administrativy jednodussi variantu (Sikyt, 2014).

Volitelny systém, casto oznacovany jako ,,cafeteria systém®, nabizi zaméstnanciim vyhody
dle individualnich preferenci. Zaméstnavatel si sestavi firemni balicek vyhod, ze kterého si
zameéstnanci mohou vybrat pozadované benefity. Tato forma zaméstnaneckych vyhod je
nyni (vroce 2019) velmi vyuzivana. Zaméstnancim umoziuje naplnit individualni
pozadavky a zvySuje jejich pracovni spokojenost. Pro zaméstnavatele vSak ptfedstavuje
slozitou administrativu a velké vstupni naklady. Aby se zaméstnavatel vyhnul témto

obtizim, &asto spravu volitelného systému vyhod outsourcuje (Sikyt, 2014).

Podnik mtze aplikovat také modifikovanou formu téchto systému, tzv. ¢astecné volitelny
systém. V tomto ptipadé je zaméstnanci poskytovano nékolik vyhod ploSné a nékolik

volitelng.

5.2 Typy zaméstnaneckych benefiti

Zameéstnanecké benefity 1ze rozlisit na tfi typy (Urban, 2017).
Vyhody vztahujici se k praci

e Piispévek na stravovani.

e Nadstandardni pracovni volno.

e Vzdélavani a rozvoj.

e Doprava do zaméstnani. (napt. svozova doprava)

e Prispévek na dopravu a dalsi.
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Pracovni pomiicky

e Osobni automobil i k soukromym tcéelim.
e Pracovni notebook, telefon.
e Sluzby telefonnich operatori.

e Zvyhodnéné bydleni a dalsi.
Osobni a socialni vyhody

e Nadstandardni zdravotni péce.

e Péce o déti. (napf. jesle, Skolky)

e Piispévek na dovolenou.

e Prispévek na kulturu.

e Piispévek na stavebni spofeni.

e Pojisteni, pripojisténi.

e Zvyhodnéné ceny vlastnich produktt, sluzeb.

e Financ¢ni poradenstvi a dalsi.

5.3 Trendy v poskytovani zaméstnaneckych benefita

Castym problémem v poskytovani zaméstnaneckych benefitii je neshoda mezi nabizenymi
apoptavanymi benefity. Persondlni agentura Grafton Recruitment provedla prizkum
zaméstnaneckych preferenci v oblasti benefitli. Priizkum byl provadén po celé Ceské
republice v 15 sektorech trhu. Své preference uvedlo celkem 1 485 respondentd. Vysledky
jsou uvedeny vtabulce 2: 10 nejzidanéjsich benefitii v roce 2018. Dle odpovédi
zamé&stnanci preferuji pfedev§im benefity ve formé volného Casu tykajici se tzv. work-life
balance. V minulych letech byly spise uptednostiiovany benefity spojené se vzdélavanim.
Nejvice lakavymi ziistdvaji i nadale finanéni bonusy. BéZné poskytované slevy na firemni
vyrobky, vano¢ni veclirky, stravenky a dal$i, povazuji zaméstnanci spiSe jako bé&zny
standard, na ktery se ani pii vybéru pracovniho mista nedotazuji. Tim, Ze se na trh prace
dostava generace tzv. milenidli, ktefi povazuji moderni technologie za samoziejmost,
je home office a individualni rozvrZeni pracovni doby stile vice poptavano (Grafton

Recruitment, 2018).
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Milenialy Ize definovat takto (IT-Slovnik.cz, 2008-2019): ,,Generace milenialii vyrostla v
obklopeni modernich technologii a mohla sledovat jejich rozvoj. Je mnohem tolerantnéjsi k
rozdiliim, neboji se ndsledovat svoje sny a miva mnohem veétsi ambice nez predchozi

113

generace. Milenialové jsou posledni lidé, kteri se narodili ve 20). stoleti.

Tabulka 2: 10 nejzddanéjsich benefitii v roce 2018
Poradi Benefit Komentar

13./14. plat Nejvétsi prevyseni poptavky nad nabidkou.

Bonusy/prémie

Flexibilni pracovni doba Snaha o work-life balance.

Dovolend 5 tydnt

Dovolend vice nez 5 tydnt

Individuélni rozvrzeni pracovni

Moznost ob¢asné prace z domu

Auto i pro soukromé ucely PovaZzovano za bézny standard.

©| ©of N o O & wENIEE

Stravenky

10. Zdravotni volno

Zdroj: Grafton Recruitment, 2018

Horkou novinkou je zavadéni ¢tyfdenni pracovni doby za plnou mzdu. Divodem pro
nabizeni takového bonusu je snaha o zvySeni efektivity a spokojenosti zaméstnanct.
Ctyfdenni pracovni tyden je inspirovan jiz aplikovanymi zkracenymi tvazky, které
potvrdily vétsi vykonnost pracovnikii. Od léta roku 2019 se ¢eskd banka Trinity Bank
rozhodla nabizet svym zaméstnancim moznost volby mezi ¢tyfdennim pracovnim tydnem
a pétidennim v rozsahu 32 hodin. Jedinou podminkou pro vyuziti tohoto benefitu
je minimalné roéni pisobeni ve firme. Pravé v bankach je mozné ¢ast agendy nahradit

modernimi technologiemi a zrychlit tak praci v§em zaméstnancim (Aktualné.cz, 2019).

Mezi zacinajici trendy se fadi také takzvany sabbatical, ktery je mozné ptelozit jako tvirci
volno. Piivodné byl vyuzivan pouze vysokosSkolskymi uciteli pro psani védeckych praci, ¢i
na ¢as Straveny sebevzdelavanim a nezalezelo na tom, zda se jedna o placenou, castecné
placenou nebo neplacenou dovolenou. To vSak uz neplati a sabbatical se stal pojmem
oznacujici firemni benefit v podobé neplaceného volna. V dobé, kdy je psychické
vycerpani a dokonce syndrom vyhoteni ¢im dal Castéjsi, zaCind byt tento benefit oblibeny

pfedevSim u vétSich nadnarodnich spolec¢nosti. Tento druh neplaceného volna mtize trvat
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po dobu nékolika tydnt ¢i mésicii. To, jak se zaméstnanec rozhodne vyuzit volného Casu je
zcela na ném. Nekteii si chtéji predevs§im odpocinout a vénovat se roding, jini zase
procestovat cely svét. Samoziejme neni tento benefit nabizen kazdému, zaméstnavatelé ho

nejcastéji nabizi vrcholovému managementu, ktery takovy odpocinek opravdu potiebuje

(VimVic.cz, 2018).

Dalsim trendem jsou MultiSport Kkarty. Firmy je svym zaméstnancim bud hradi
kompletné, nebo na né¢ musi zaméstnanec castecné doplacet. Zaméstnavatelé spoléhaji
nato, ze zdravejsi a sportujici zaméstnanec je i vice produktivni. MultiSport karta neni
urCena jen aktivnim sportovcim, nabizi totiz i relaxacni aktivity. Pouziti takové karty
je zcela jednoduché. Na kazdy den pfipada jeden volny ¢&i zvyhodnény vstup
do partnerskych pobocek. Takzvana ,,multisportka“ patii mezi poptavané a zaroven Casto

nabizené zaméstnanecké vyhody (VimVic.cz, 2019).

38



6. Stabilizace zaméstnancu

Stabilizaci zaméstnancii se rozumi snaha podniku udrzet si talentované zaméstnance,
0 které nechce pfiijit. Z pohledu zaméstnance je totiz V piipad¢ nespokojenosti pomérné
lehké vyhledat lepsi zaméstnani a jednoduSe odejit. Malokdy se vSak jednd o impulzivni
rozhodnuti, které zaméstnavatel jiz nemtze ovlivnit. VétSinou zaméstnanec voli odchod
po delSim uvazovani. Proto je dulezité, aby firma zavedla urcitd opatfeni urcena
ke dlouhodobé stabilizaci zaméstnanci. Mezi takova opatieni podle Armstronga a Taylora
(2015) patti:

e dbat na vybér vhodnych zaméstnanct a jejich povySovani,

e zdokonalit adapta¢ni proces novych zaméstnancu,

e Vvytvafet mista, kterd umoziuji zaméstnanci seberealizovat se,

e prizpluisobovat systémy odménovani, aby byly konkurenceschopné,
e podporovat spolecenské vazby mezi zaméstnanci,

e respektovat osobni zivot, podporovat work-life balance,

e odstrafiovat nepiiznivé pracovni podminky, eliminovat stres,

¢ informovat manazery o vhodnych stylech vedeni lidi,

e nastavit politiky proti Sikan¢ a obtézovani.

6.1 Fluktuace

Fluktuace zaméstnancti je problémem mnoha podniki. Lze fici, Ze fluktuace ma dvé faze.
V prvni fazi se podnik snaZi o jeji omezeni a predejiti. Touto problematikou se zabyva
pravé stabilizace zaméstnancd, jejimz cilem je fluktuaci eliminovat. Druhou fazi je vSak

samotna fluktuace a realizace taktik k jejimu zastaveni (Bednat, 2018).

Aby firma eliminovala ¢asté odchody zaméstnanct, musi si nejprve odpoveédét na otazku:
Proc¢ lidé odchézeji? Divody odchodu mohou byt samoziejmé riizné. NejcastéjSim presto
nadale zustava vidina vy$§iho finan¢niho ohodnoceni. Podnik si také musi uvédomit,
Ze plan stabilizace zamé&stnanct se lisi podle toho, jak moc je zaméstnanec kvalifikovany.
V piipadé malo kvalifikovaného zaméstnance jsou penize ve vétSiné piipadi na prvnim
mist¢ a stavaji se tedy diavodem fluktuace. U kvalifikovanych zaméstnanct stoji

za odchodem kombinace finan¢ni motivace, vztahii na pracovisti a pracovniho prostredi.
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Zatimco vysoce kvalifikovani zaméstnanci, ktefi maji vysoké platové ohodnoceni i ldkavé
benefity, odchézeji predevsim za novou ,,vyzvou®. Neni v silach podniku ovlivnit vSechny
divody fluktuace, proto zpravidla plati, Ze ur¢itd mira fluktuace je pfirozena. Cilem
dlouhodobého procesu stabilizace totiz neni kazdého zaméstnance za kazdou cenu drzet

na pracovisti, ale presvédc¢it ho, ze mu jeho pracovisté nabizi to nejlepsi (Bednaft, 2018).

6.2 Faktory ovliviiujici stabilizaci
Faktory ovliviujici stabilizaci zaméstnancti je mozné rozlisit podle jiz zminénych stupni
kvalifikace v pfedchozi kapitole 6.1. Existuje vSak mnoho jinych faktori. Armstrong
a Taylor (2015) d¢li faktory dle kariérnich fazi na:

e pocatecni faze (do 30 let) = dilezitost perspektivy,
o stiedni faze (31-50 let) = moznost kontroly nad svou kariérou a nachazeni
uspokojent,

e pozdni faze (nad 50 let) = diiraz kladen na jistotu stalého zaméstnani.

Mezi dalsi faktory, které ovliviiuji stabilizaci, mlZe patfit image podniku, uznéni
od vedoucich pracovnikil, ocenéni vykonu, moznost vzdélavani nebo vhodny styl vedeni.
Aby podnik odhalil, ktery faktor potfebuje posilit, provadi rizné analyzy, diky kterym

mize predchazet odchodu klicovych zaméstnancu (Armstrong, Taylor, 2015).
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7. Finan¢éni instituce

Kazda zemé si v ramci svého finan¢niho systému voli, kterym druhtim podnikatelskych
subjektli na ném umozni plisobeni. Zaroven si samotny stat zfizuje vlastni subjekty
figurujici v ,,ndrodnim® systému, které reguluji a ochrafiuji ¢innost ostatnich finan¢nich
instituci. Rejnus (2014, str. 77) definuje financni instituce takto: ,, Licencované a statem
regulované podnikatelské spolecnosti majici pravni subjektivitu, jez nabizeji financni

produkty a poskytuji financni sluzby v souladu s udélenou licenci.

Finan¢ni instituce se z hlediska nastaveni systému regulace a dohledu ve finanénim

systému rozdéluji do ¢tyt zakladnich sektorti (Rejnus, 2014, str. 75-76):

., Instituce sektoru bankovnictvi.
Nebankovni instituce sektoru investicnich sluzeb.

Instituce sektoru pojistovnictvi.

A wnp e

¢

Ostatni licencované subjekty financniho systému. *

7.1 Bankovni sektor

Cesky bankovni sektor je povazovan za jeden z nejstabilngjsich v Evropské unii. Diky
mnoha ukazatelim se umistuje na prednich pfickach v mezinarodnich srovnévacich
zebticcich. Mezi takové ukazatele patii naptiklad pomér uvért k depozitim. Znamena to,
7e ob&ané CR véfi ve stabilitu systému a jejich vklady prevysuji sumu poskytnutych avéri

(CBA, 2019).

Zakon ¢. 21/1992 Sb. (§ 1) banku definuje takto: ,, Bankami se rozuméji akciové
spolecnosti se sidlem v Ceské republice, které prijimaji vilady od verejnosti a poskytuji
uvery, a které k vykonu cinnosti maji bankovni licenci. “ Kromé téchto dvou ¢innosti zakon

povoluje na zdklad€ udelené licence dalsi zdkonem vyjmenované ¢innosti.

V ramci ¢eského bankovnictvi je vytvoreno zdraveé konkurencni prostfedi. Vysledkem toho
je neustaly tlak na inovace, ktery je prospé€Sny nejen klientim, ale 1 bankam. Takoveé
konkuren¢ni prostiedi je tvofeno rtiznorodosti instituci a jejich Sirokou nabidkou produktt

a sluzeb. Na konci roku 2018 bylo v CR evidovano 49 subjekti s bankovni licenci. Z toho
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je 40 subjektd pod kontrolou zahrani¢nich vlastnikd. Zbytek kontroluji doméci vlastnici,

z nichz dvé banky jsou se statni uc¢asti (CBA, 2019).

Cesky bankovni sektor je dle Ceské bankovni asociace (2019) rozdélen takto:

., 4 velké banky.

o S stredné velkych bank.

o 9 malych bank.

e 26 pobocek zahranicnich bank.

e 5 stavebnich sporitelen.

V Ceské republice funguje takzvany dvoustupiiovy systém. Jeho podstatu tvoii jedna
centralni banka, kterou je CNB a ostatni banky. Jedina Ceskd narodni banka neni
podnikatelskym subjektem, ale statni instituci. Jejim ukolem je regulovat a dohlizet
na bankovni systém a také na cely finan¢ni trh. Béhem dohlizeni mize bankam udé¢lit
sankci, ¢i dokonce pozastavit jejich ¢innost. Dale je odpovédna za udélovani bankovnich
licenci. Nenavrhuje vSak zdkony, tim se =zabyvd Ministerstvo financi CR

(FINANCNIVZDELAVANI.CZ, 2019).

Podle poskytovanych sluzeb je mozné banky rozdélit na (FINANCNIVZDELAVANI.CZ,
2019):

e retailové banky,

e 0bchodni banky,

e stavebni spofitelny,
e hypotecni banky,

e investi¢ni banky,

e rozvojové banky,

e exportni banky.
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8. Motivace zaméstnanci ve vybrané financni

Instituci

Prakticka ¢ast bakalaiské prace se zabyva oblasti motivace zaméstnancl, predevsSim
zamestnaneckych benefitii ve vybrané finan¢ni instituci. Po domluvé s danou finan¢ni
instituci nebude v bakalafské praci uveden jeji nazev. Po zbytek prace bude tedy nazyvana
Bankou X. Nejprve bude kratce ptredstavena zvolena finan¢ni instituce. Nasledné bude
popsana funkce personalniho utvaru banky formou kratkého rozhovoru s jednou ze
zaméstnankyn samotného HR oddéleni. Dale budou rozebrany jednotlivé zaméstnanecké
benefity, které Banka X nabizi. Posledni anezbytnou kapitolou praktické casti je
dotaznikové Setfeni provadéné mezi zaméstnanci Banky X, piedev§im se jedna o
zaméstnance poskytujici poradenstvi pro firmy a podnikatele v ramci celé Ceské republiky.

Na zaklad¢ tohoto Setieni, bude navrzena optimalizace motiva¢niho systému Banky X.

8.1 Predstaveni spole¢nosti
Nabizenymi sluzbami se Banka X tadi mezi pfedni firemni a investi¢ni banky. Mimoto se
pohybuje také v oblasti leasingu, spravy aktiv a v dalSich specializovanych finan¢nich

sluzbach. Radi se mezi silné stabilni banky. Mezi produkty, které banka nabizi, patfi:

vedeni osobnich a firemnich u¢ta,

e poskytovani tve€rovych produkti,

e poskytovani spoficich produkta,

e poskytovani investi¢nich produkta,

e nabizeni specifickych finan¢nich sluzeb,

e poradenstvi pro firemni klientelu a velké korporace.

V ramci spolecenské odpovédnosti poméaha prfedev§im znevyhodnénym détem a zaroven
prispiva K rozvoji vzdélanosti a odpovédnosti v Ceské republice. Dobroinné aktivity jsou
nedilnou soucasti firemni kultury. Zajem o zapojeni se do takovych aktivit stoupa jak ze

strany zamé&stnanct, tak klientd.
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8.2 Personalni utvar

Persondlni utvar v Bance X zodpovida za tvorbu a implementaci celkové persondlni
strategie, persondlni planovani (vCetné planovani personalniho rozpoctu), nabor
zamestnanct, vzdelavani a rozvoj zaméstnanci, celkovou koncepci odménovani a systému

benefitl a v neposledni fad¢ zastfesuje pracovné-pravni témata.

Soucasti tymu je také interni mzdova Uctarna a tymy veénujici se nastaveni a zlepSovani
jednotlivych personalnich procest, mezi néz patii 1 zaméstnanecké benefity
a zamg&stnavatelska znacka. Tyto dveé oblasti maji ve strategii utvaru své misto a prioritu,
jelikoz se jednd o faktory angazovanosti stavajicich zaméstnanct i uchazeci z trhu prace.
Jejich vyvoj vcase je =zaroven sledovan internim prizkumem angaZovanosti

a spokojenosti.

Utvar pravidelné sleduje a vyhodnocuje také externi data formou vlastnich priizkumd,
¢i dostupnych zdroju od externich agentur. Na zaklad¢ nich jsou poté navrhovana opatieni
a zlepSeni v jednotlivych oblastech, véetné¢ odhadovaného dopadu na motivaci pracovnikli

a naklady spole¢nosti.

8.2.1 Rozhovor se zaméstnancem personalniho ttvaru

V ramci provadéného prizkumu k optimalizaci motivaéniho syst¢ému Banky X bylo
vytvofeno par dotazii vhodnych pro personalniho specialistu. Dotazy se zaméiuji
na stavajici motivacni program a zamé&stnanecké benefity. Pro interpretaci rozhovoru byly
zvoleny zkratky A = autorka bakalaiské prace, ktera pokladala dotazy a P = dotazovana

personalistka.

A: Jak casto dochédzi k optimalizaci motiva¢niho programu benefiti uréené¢ho pro
zamestnance a na zaklade ¢eho k této optimalizaci dochazi?

P: V zasad¢ prubézné, dle dostupnych dat jsou navrhovéana zlepSeni ¢i upravy systému.
Doplnovani benefitniho portfolia probihd neustdle dle nabidek novych dodavateld,
zvyhodnénych sluzeb pro zaméstnance apod. K optimalizaci benefiti dochézi také
v disledku zaméstnaneckych prizkumt spokojenosti, jehoz soucasti jsou 1 otazky

zamg¢iené na benefity.
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A: Jaké dva benefity jsou nejzajimavéjsi pro mladé uchazeCe o praci a jaké naopak pro
stalé zaméstnance?

P: Mladi lidé maji zajem o své konicky a cestovani, Casto tedy zminuji na prvnim misté
flexibilni rezim pracovni doby a dny volna navic. Mezi stalymi zaméstnanci jsou naopak
oblibené ptispevky na penzijni pfipojisténi nebo zivotni pojisténi a stravenky. Potom také
flexibilita pracovni doby, kdy si mohou ¢aste¢né upravit zacatek a konec pracovni doby dle

pravidel Banky X.

A: Na jaké benefity se nejcastéji dotazuji uchazeCi o zaméstnani béhem pracovniho
pohovoru?

P: Uchazeci se Casto ptaji na rozvrzeni pracovni doby a zda-li je po dohod¢ mozna prace
z domova, tedy home office. Mén¢ Casté jsou dnes jiz otdzky na stravenky a dny dovolené,

které jsou mnohymi povazovany za jakysi ,,trzni standard®.

A: Které¢ benefity z Vaseho pohledu nabyvaji na vyznamu a vidite v nich ,,benefity
budoucnosti“?

P: Osobné se domnivam, Ze budou vice oblibené a vyuzivané benefity ,,na miru®. Tedy
néjaky ramec, ktery stanovi firma, napfiklad finan¢ni castkou nebo jinym limitem a
zamé&stnanec si bude moci zcela individualné zvolit, zda celou ¢astku vénuje na Svoje
koni¢ky, penzijni piipojisténi, nebo na cokoliv jiného. Samoziejmé vse za predpokladu
respektovani zdkonnych limitl na urcité slozky. Dnes toto zkousi prvni firmy a je otazkou,

jaky trend budou benefitni systémy sledovat v budoucnu.

Uvedené odpovédi budou zohlednény pfi zavére¢ném navrhu na optimalizaci motivaéniho

systému Banky X.

8.3  Nabizené benefity

Systém benefiti nabizenych v Bance X stoji na péti zakladnich principech.

1. Investovani do oblasti, které dlouhodobé udrzuji atraktivitu banky jako
zamgstnavatele. (podpora osobniho a kariérniho rastu, kvalita vedeni lidi,...)
2. Investice do benefitli se meziro¢né nesnizuji.

3. Benefity oceiiuji loajalitu k zaméstnavateli.
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4. Snaha o odstranovani prekazek pro ¢erpani nékterych benefitii (pro ¢erpani benefitu
nutnost vlastniho ptispévku,...).

5. Podpora maximalni flexibility ¢erpani benefiti.

Jak jiz vyplyva z patého principu, Banka X zaméstnancim umoziuje volnost ve vybéru
vyuzivanych benefiti. Z tohoto diivodu je vyuzivana benefitni penézenka provozovana
jednou ze specializovanych externich spole¢nosti. Téméi vSechny nabizené benefity jsou

tedy ve formé¢ cafeterie.

8.3.1 Benefitni penéZenka

Benefitni penézenka funguje na zaklad¢ jednordzového ro¢niho piispévku. Vyse prispeévku
se stanovuje dle aktualni pracovni pozice a odpracované doby. V piipadé zkraceného
pracovniho tvazku ¢i smlouvy na dobu urcitou je Castka alikvotn€, neboli umérné,
kracena. Za odpracovanou dobu se povazuje i doba brigddnického poméru v ptipadé, ze
po jeho skonceni zaméstnanec plynule ptfeSel do hlavniho pracovniho poméru. Vyuziti

poskytnutych bodt je libovolné do 100% vyse.

Vyse piispévku se ovSem lisi v dobé mateiské dovolené, kdy je kraceny na 4 000 K¢/rok.

V tomto piipadé, 1ze body Cerpat pouze na kategorii volny cas.
Kategorie benefitni pen¢Zenky:

e volny Cas,
e penzijni pfipojisténi a Zivotni pojisténi,
e prispévek na stravovani,

e Skolkovné firemni Skolky a ptispévek na Skolku.

1) Oblast volného <¢asu zakon limituje pouze maximalni vysi piispévku
zaméstnavatele na rekreaci 20 000 Ké/rok. Volnocasové benefity lze hradit
bezkontaktni ¢ipovou kartou, elektronickou poukéazkou, papirovymi poukéazkami,
ptimou platbou v e-shopech, ¢i benefity na fakturu. V pfipadé piispévkd na volny
Cas lze nakupovat v nasledujicich oblastech ve vice nez 12 500 provozovnach:

e zdravotni péce,

e oOptika,
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2)

3)

4)

e cestovani tuzemské i zahrani¢ni,

e ubytovani,

e sport,

o Kkultura,
e wellness,
o zazitky,

e vzdeélavani,

e jazykové kurzy,

autoskoly.

Vyse pfispévkil na penzijni pripojisténi a Zivotni pojiSténi neni nijak omezena,
jediny limit stanovuje zdkon. Aby zameéstnanec mohl vyuzivat tohoto typu
prispévku, musi mit uzavienou smlouvu o penzijnim pfipojisténi se statnim
ptispévkem s penzijnim fondem nebo smlouvu o Zivotnim pojisténi. Banka X pro
své zaméstnance nabizi zvyhodnénou nabidku Zivotnich pojisténi. Jednou z vyhod

tohoto pojisténi je moznost pojistit i rodinné ptislusniky.

Prispévek na stravovani zaméstnanec obdrzi ve formé e-stravenek v hodnoté 100
K¢/den. Pocet téchto stravenek si zaméstnanec mésicné voli sam. Avsak je nutné
splnit zdkonnou podminku tykajici se minimalnich odpracovanych hodin za den.
Vysledna mésicni Castka je zobrazena v cafeterii, ze které je mozné objednat
libovolny pocet kusi do vySe naroku. V piipadé objednani stravenek se 55 %
hodnoty odecte z benefitni penéZenky a zbytek je doplacen srdzkou ze mzdy.
Zamgéstnanec ma moznost volby mezi bezkontaktni Cipovou kartou Ticket
Restaurant Card, kterd umoziiuje provést platbu prostfednictvim standardniho

platebniho terminélu, a klasickymi papirovymi poukdzkami Ticket Restaurant.

Dale je mozné hradit benefity $kolkovné firemni $kolky konkrétné formou
Benefitu na fakturu. Matetska $kola je urcena pro déti od 18 mésicti do maximalné
7 let. Dalsi podminkou pro moznost vyuZziti Skolky je aktivni pracovni pomeér
alespoii jednoho z rodi¢li na dobu neurcitou nebo urcitou v délce minimalné 1 roku.
Dtvodem vzniku firemni Skolky bylo usnadnit ndvrat maminkdm a tatinkim po

mateiské ¢i rodicovské dovolené. Pro ty, ktefi nechtéji vyuzivat sluzby firemni
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Skolky, Banka X nabizi financni prispévek na ostatni mateiské Skoly
v maximalni vysi 4 800 K&/rok, a to prostiednictvim cafeterie pfimo dané Skolce.

Podminky pro poskytnuti ptispévku jsou shodné s podminkami u firemni skolky.

V ptipadé, Ze si chce zaméstnanec navysit svilj bodovy stav V benefitni penézence, miize

jeden tyden dovolené, kterou banka poskytuje nad ramec zakonné dovolené, prevést na

body. Vyse pievedenych bodu se lisi dle vykonavané pracovni pozice. Pievod 5. tydne

dovolen¢ vSak neni povazovan za fadné vycCerpani, proto tim zanika moznost ¢erpat dny

placeného volna navic za loajalitu, které je popsano v nasledujici podkapitole 8.3.2.

8.3.2 Placené volno navic

Kromé benefitl poskytovanych v ramci cafeterie systému, Banka X umoziuje ¢erpat dny

placeného volna navic.
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placené volno za loajalitu: 2 dny placeného volna rocné je mozné Cerpat
Vv ptipad¢, ze zaméstnanec odpracoval minimaln¢ 5 let. Pokud odpracoval alespon
10 let, ¢ini placené volno 5 dni za rok. Dal§imi podminkami k ¢erpani je fadné

vycerpani péti tydni dovolené a souhlas nadtizeného,

placené volno pro diilezité rodinné udalosti: piedstavuje 1 den placeného volna
z divodu ucasti otce pii porodu ditéte, zajisténi navratu maminky z porodnice
&i doprovodu ditéte prvni den do 1. tiidy ZS. Kromé toho je téhotnym Zenam
do nastupu na mateiskou dovolenou a osamélému rodi¢i pecujicimu alespon
0jedno dit¢ do v€ku 15 let poskytovan 1 den placeného volna za kalendaini

Ctvrtleti,

placené volno na podporu osobniho riistu: zaméstnanci Banky X mohou vyuZzit

také program podpory pii studiu, kde vznik4 narok na 4 dny studijniho volna ro¢né,

sick days: slouzi pro piipad zacinajici nemoci ¢i nahlé nevolnosti. Kazdy
zamé&stnanec ma narok az na 4 sick days, které jsou hrazené 50 % tarifni mzdy,
nebo zvolit variantu 2 sick days hrazenych 100 % tarifni mzdy. Pokud zaméstnanec

nastoupi do zaméstnani v prub€hu roku, narok na tyto dny je zkracen podle



zapocatych cCtvrtleti. Sick days je mozné Cerpat vzdy pouze vramci celého

pracovniho dne, nikoliv po piil dnech.

8.3.3 Neplacené volno navic

Pro vSechny zaméstnance s potifebou vétsiho prostoru pro odpocdinek Banka X nabizi
takzvané sabbaticals, které predstavuji 5 extra dni neplacené¢ho volna nad ramec fadné
dovolen¢é po kazdych 3 odpracovanych letech. Zaméstnanci, ktefi odpracuji vice nez 5 let

na manazerské pozici, ziskavaji moznost cerpat kazdych 5 let mésic neplaceného volna.

8.3.4 Ostatni zaméstnanecké benefity

Kromé¢ jiz zminénych vyhod v ramci benefitni penézenky a volna navic banka nabizi

mnoho dalsich zaméstnaneckych benefitt:

e zvyhodnéné bankovni produkty: kazdy ze zaméstnanci ziskava zvyhodnéné
podminky pfi vyuzivani bankovnich produkti. Mezi zvyhodnéné produkty patii
osobni béZzny ucet, kreditni karty, osobni pijcky, hypotecni Gvéry a investi¢ni

fondy,

e flexibilni pracovni doba: pracovni doba je individualni a zavisi na vykonavané
pracovni pozici. VétSinou je vSak nutné byt pfitomen od 9 do 15h, tedy 6 hodin

a zbytek je na preferencich zaméstnance,

e firemni kou¢: dulezita je také péce o duSevni zdravi, proto Banka X nabizi
moznost vyuziti firemniho kouce. Sluzby kouce je vhodné vyhledat v ptipadé

potieby pomoci pii organizaci a rozlozeni pracovnich povinnosti,
e slevy u vybranych firem: vice nez 40 firem zriznych oblasti poskytuje

zamé&stnancim Banky X slevy na své produkty ¢i sluzby. Slevy se vztahuji na

vybrana divadla, 14zné¢, internetové obchody, fitness centra a mnoho dalSich,
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e interni vzdélavani: osobni rozvoj je velmi dilezity, proto se zaméstnanci Banky X
mohou zucastnit riznych studijnich programii, vcetné manazerské akademie

a vzdélavacich kurzi pro jednotlivé expertni skupiny,

e interni a externi Skoleni: at uz jde o jazykovou vyuku, koucink, time
management, prezentacni dovednosti nebo jiné dovednosti, je mozné si vybrat

Z mnoha internich i externich Skoleni.

8.4 Dotaznikové Setreni

Cilem bakalaiské prace je navrhnout doporuceni vhodna Kk optimalizaci stavajiciho
motivaéniho systému Banky X. Za timto ucelem byla k prizkumu vybrana metoda
dotaznikového Setfeni, které tvoii 13 jasné formulovanych otdzek. Kompletni dotaznik
je dostupny k nahlédnuti pod Ptilohou A. Otazky jsou koncipovany tak, aby bylo mozné
potvrdit, ¢i vyvratit nasledujici pfedpoklady, které jsou uvedené jiz v tvodu bakalaiské

prace:

faktorem finan¢ni motivace,

e predpoklad ¢. 2: nabidka zaméstnaneckych benefitl méla vliv na rozhodnuti
pracovat pro Banku X,

e predpoklad ¢. 3: nejoblibengj$im zaméstnaneckym benefitem v Bance X je
flexibilni pracovni doba,

o predpoklad ¢. 4: zaméstnanci Banky X z nabizenych benefiti nejvice vyuzivaji
zivotni benefity,

e predpoklad ¢. 5: zaméstnanci Banky X jsou dostate¢né informovani o zménach

V motivacnim systému.

Pii sestavovani jednotlivych otdzek, ze kterych se dotaznik sklad4, byl kladen duraz
pfedevS$im na jejich jednoduchost a konkrétnost. Z tohoto diivodu byly také u vétSiny
Znich zvoleny uzaviené odpoveédi. V uvodu dotazniku byli respondenti seznameni
sucelem dotazovani a ujiSténi o anonymité. Prvni Céast Setfeni pfedstavuji takzvané

identifikacni otazky (pohlavi, vek, typ pracovniho tvazku), na n&€ navazuji otazky
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zamétujici se na motivaéni faktory a nasledné pfichdzi otazky souvisejici

se zaméstnaneckymi benefity.

8.5 Vysledky dotaznikového Setieni

Aby bylo pro dotazované vyplnéni dotazniku rychlé a komfortni, byl vytvofen
v elektronické podob&é pomoci aplikace Google Formulate. Jakmile uspé$né prosel
testovanim, byl rozeslan na firemni e-mailové adresy 60 zaméstnanci, ktefi pracuji
predevsim V oblasti firemniho poradenstvi. Z celkového pocétu zaslanych dotaznikl jich
bylo vyplnéno 43, coz piedstavuje vice nez 70% Uspésnost. Pro prehlednost jsou vysledky
dotaznikového Setfeni interpretovany pomoci grafi. Ke kazdému grafu také nalezi kratky

komentat se ziskanymi poznatky. Komentare jsou vzdy umistény pod souvisejici graf.

Pohlavi

B Zena

® Muz

Obrdazek 4: Struktura respondentii dle pohlavi
Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Z prvniho grafu je patrné, Ze struktura respondentti dle pohlavi je velmi vyrovnana.
Vysledky dotazniku jsou tedy relevantni jak z pohledu zen, tak muzi. Diky tomu,
ze vétSina respondentll zastupuje tutéz pracovni pozici, je mozné usoudit, Ze je v Bance X

vytvofen genderové vyvazeny kolektiv zaméstnanca.
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Vékova skupina

m Do 30 let
m31-40
m41-50

51 a vice

Obrazek 5: Struktura respondentii dle vékovych skupin
Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Obrazek 5 naopak znazoriuje strukturu respondentti dle vékovych skupin. Zde je mozné
si v§imnout dvou dominantnich skupin a to 31-40 let a 41-50 let, které dohromady tvofi
témét 90 % dotazovanych. Mezi respondenty jsou pouze dva zastupci veékové skupiny
do 30 let a tii ze skupiny 51 a vice let. Tento vysledek ma jisté také pozitivni dopad
na zaznamenané odpovédi, jelikoz vétSina respondentt jsou ve veéku, kdy pravdépodobné
jiz maji rozsahlé pracovni zkuSenosti a mohou diky nim fadné zhodnotit dany motivacni

systém.

Typ pracovniho uvazku

H Piny Uvazek

m Poloviéni uvazek

Obrazek 6: Struktura respondentii dle typu pracovniho uvazku
Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

V ramci otazky, na jaky typ pracovniho uvazku jsou respondenti zaméstndni, bylo
dosazeno 100% odpovédi: na plny uvazek. VSichni tedy maji k nabizenym benefitlim

stejny pristup.
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Spokojenost s motivacnimi faktory

Uznani a pochvala ‘ -
Vztahy s nadfizenymi n
Pracovni prostredi - Nespokojeny/a
Nabidka $koleni, jazykovych kurzd Spise nespokojeny/a
Moznost pracovniho posunu i SpiSe spokojeny/a
Finanéni motivace (zakladni mzda) m Spokojeny/a
Napln prace —

Obrazek 7: Spokojenost respondentii s motivacnimi faktory
Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Dale méli respondenti zhodnotit, jak jsou spokojeni s jednotlivymi motiva¢nimi faktory.
U vSech faktorli jsou vysledky vcelku pozitivni, pfevazuji u nich odpovédi typu
»Spokojeny/a; Spise spokojeny/a“. Mezi tii faktory, které ptesahly hranici péti negativnich
odpovédi, patii uznani a pochvala, nabidka Skoleni, jazykovych kurzli a moznost
pracovniho posunu. Z nasledujicich dvou odpovédi je mozné vycist, ze motiva¢ni faktor
nabidky Skoleni, jazykovych kurzi neni mezi zaméstnanci piili§ oblibeny. Je to tedy

nejspis§ diivodem, proc je zde tento faktor v ramci spokojenosti ohodnocen nejhtite.

NejdulezitéjSi motivacni faktor

Uznani a pochvala
Vztahy s nadfizenymi
Pracovni prostredi

Nabidka skoleni, jazykovych kurz

MozZnost pracovniho posunu

Finan¢ni motivace (zakladni mzda)

Napln prace

vvvvvv

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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Nejméné dulezity motivacni faktor

Uznani a pochvala

Vztahy s nadfizenymi

Pracovni prostredi

Nabidka Skoleni, jazykovych kurz(
Moznost pracovniho posunu
Finan¢ni motivace (zakladni mzda)

Napln prace

Obrazek 9: Ktery z predchozich faktorii je pro Vas nejméné diilezity?
Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

V navaznosti na Obrdzek 7 byly vytvoreny otazky: Ktery z predchozich faktort je pro Vas
motivaéni faktor oznacilo 14 respondentti finan¢ni motivaci (zdkladni mzdu), se kterou
jsou dle pfedchoziho grafu i spokojeni. Dalsim dalezitym faktorem je pro 13 respondentd
napln prace. Tyto dvé odpovéedi uvedlo témét 60 % respondentti, coz je pochopitelné. Tyto
vybéru zaméstnani. Naopak nejméné dulezitd je pro téméf 50 % respondentll nabidka
Skoleni a jazykovych kurzi, se kterou jsou respondenti zaroven nespokojeni. Zajimavou
informaci vyplyvajici z Obrazku 9 je také to, ze 10 respondentti, ktefi predstavuji témer Va,

povazuje za nejméné dulezity faktor moZnost pracovniho posunu.
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Vliv zaméstnaneckych benefitl na
rozhodnuti pracovat pro Banku X

M Ano

M Ne

Obrazek 10: Méla nabidka zaméstnaneckych benefitii viiv na Vase rozhodnuti v Bance X pracovat?
Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Zde se dotaznik zac¢ind zamétovat piimo na zaméstnanecké benefity. Prvni zdsadni otdzkou
tedy je, zda méla nabidka zaméstnaneckych benefiti vliv na rozhodnuti pracovat pro
Banku X? Ptestoze 58 % respondentii oznacilo za odpovéd ,,Ne“, dle nazoru autorky
bakalarské prace bude vliv zaméstnaneckych benefitt pokracovat v rostoucim trendu. Jak
jiz bylo zminéno v teoretické ¢asti, stale pribyva zaméstnanct, ktefi vyzaduji lepsi work-

life balance. Ten samoziejmé souvisi s nabidkou benefiti daného podniku.

Na tuto otazku také navazuji nasledujici dva grafy z Obrazku 11 a Obrazku 12, ve kterych

jsou zobrazeny odpovédi na dva dopliujici dotazy.

Ano: Ktery benefit Vas oslovil?

Skoleni a workshopy
Sick days
PFispévky na volny ¢as
Ptispévek na penzijni pfipojisténi a Zivotni...
Zvyhodnéné bankovni produkty

Flexibilni pracovni doba

Stravenky

Obrazek 11: V pripadé, ze je Vase odpoved’ "Ano", ktery z benefiti Vas oslovil?
Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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V piipadé, Zze respondenti zvolili odpovéd ,,An0“, m¢li vybrat maximalné tfi
zamé&stnanecké benefity, které je pii hledani zaméstnani oslovily. Nejuspésnéjsi

benefitem je vtomto ptipadé flexibilni pracovni doba, kterou oznalilo téméi 40 %
respondenti. Dale byli respondenti nejvice osloveni nabidkou sick days a piispévky

na volny ¢as. Znovu se zde tedy ukazuje rostouci zajem o work-life balance.

Vé

Ne: Co jiného Vas oslovilo?

Vyzva
Pracovni prostredi

Finanéni ohodnoceni

Ziskani pracovnich zkusenosti
Reference od zaméstnanc(

Povést banky

Obrazek 12: V pripade, zZe je Vase odpoved' "Ne", co jiného Vis oslovilo?
Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Pokud respondenti odpovédéli ,,Ne“, museli taktéZz vybrat maximalné téi moznosti.
Tentokrat vSak nevybirali ze zaméstnaneckych benefitl, ale jinych skuteCnosti, které
je oslovily. V dotazniku byly ptvodné uvedeny tii moznosti: ziskani pracovnich
zkuSenosti, reference od zaméstnancii a povést banky. Ctyfi respondenti uvedli vlastni
odpovéd’: vyzva, pracovni prostfedi a finan¢ni ohodnoceni. 52 % respondentli zvolilo
nejcastéj$i odpoveéd’ ziskani pracovnich zkuSenosti. Druhou nejcastéj$i odpoveédi jsou
reference od zaméstnanci (32 %), které jsou vlastné soucasti tieti nejcastéjsi odpovedi

povést banky (12 %).

56



Spokojenost se stavajicimi zaméstnaneckymi
benefity

M Velmi spokojen/a
m Spokojen/a
Nespokojen/a

Velmi nespokojen/a

Obrazek 13: Jaka je VaSe spokojenost se stavajicimi zaméestnaneckymi benefity?
Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Velmi kladné jsou vysledky u otazky: Jakd je Vase spokojenost se stavajicimi
zaméstnaneckymi benefity? Zde 93 % respondentli uvedlo jako odpovéd ,.Spokojen/a;
Velmi spokojen/a“. Ktéto otazce byly navic vytvoreny dva dopliujici dotazy. Jeden

k odpovédim s kladnym hodnocenim a druhy se zapornym.

Nejoblibenéjsi benefit

Mix
Skoleni a workshopy

PFispévek na penzijni pfipojisténi a zZivotni...
Zvyhodnéné bankovni produkty
PFispévky na volny ¢as
Flexibilni pracovni doba

Sick days

Stravenky

Obrazek 14: V pripade, ze je Vase odpovéd "Velmi spokojen/a; Spokojen/a”, uvedte Vas
nejoblibenéjsi benefit
Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

V ptipadé€, ze respondent uvedl odpovéd’ ,,Velmi spokojen/; Spokojen/a®, zvolil nasledné
svllj nejoblibenéjsi nabizeny benefit. Znovu byla nejpocetnéjsi odpovédi flexibilni

pracovni doba, kterou zvolilo 35 % dotazovanych. DalSich 25 % zvolilo ptispévky
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na volny ¢as a 17,5 % stravenky. Jeden ze zamé&stnanci, zde také pripsal vlastni odpovéd”

mix, ten vSak neni nijak blize specifikovany.

Chybéjici benefit

B Firemni fitness
m Doprava do zaméstnani

m Zvyhodnéné bydleni

PIné hrazeni stravenek

M Vice dni dovolené

Obrazek 15: V pripade, zZe je Vase odpovéd "Velmi nespokojen/a; Nespokojen/a", uvedte jeden
benefit, ktery postradate
Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

U dopliujici otazky v piipadé odpovédi ,,Velmi nespokojen/a; Nespokojen/a“, bylo mozné
vybirat ze tii odpovédi: firemni fitness, doprava do zaméstnani, zvyhodnéné bydleni, nebo
uvést svou vlastni odpovéd’. Dotazovani zde vyuzili vlastnich odpovédi. Dva z nich uvedli
jako nedostatek pouze Caste¢né hrazeni stravenek zaméstnavatelem a vznesli Zadost o

jejich navyseni. Zbyvajici respondent poZzaduje vice dni dovolené.

Nejvice a nejméné vyuzivané benefity

Zvyhodnéné bankovni produkty
Zivotni benefity m5
4
Zdravotni benefity n3
Benefity k dichodu m2
ml
Financni benefity

15 20

Obrazek 16: Ocislujte ndsledujici benefity Banky X dle svych preferenci (1 = nejvice vyuzivané; 5=
nejmeéné vyuzivané)
Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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Respondenti byli také pozadani o oCislovani péti skupin benefitt dle svych preferenci. Od
nejvice vyuzivanych po nejméné vyuzivané. Kromé zvyhodnénych bankovnich produktt

byly u kazdé skupiny uvedeny ptiklady benefiti:

e Zivotni benefity = flexibilni pracovni doba, p¥ispévky na volny ¢as.
e Zdravotni benefity = sick days, o¢kovani zdarma.
e Benefity k dichodu = pfispévek na penzijni pfipojisténi a Zivotni pojisténi.

¢ Financ¢ni benefity = finan¢ni piispévek na matefskou Skolku, stravenky.

Posledni misto obsadily zvyhodnéné bankovni produkty. 44,2 % dotazovanych je oznacilo

za nejméné vyuzivané. Naopak mezi nejvice vyuzivané patii zivotni a finan¢ni benefity.

Dostatecna informovanost o nabizenych
benefitech

H Ano

M Ne

Obrazek 17: Jste dostatecné informovan/a o nabizenych zaméstnaneckych benefitech a jejich
zméndch?
Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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Zpusob sdélovani informaci o benefitech

11

M Intranet
M Firemni e-mail
Nasténka

Skoleni

Obrazek 18: Jakym zpiisobem jste o benefitech informovan/a?
Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

V zavére¢né casti dotazniku respondenti odpovidali na otdzky spojené s informovanosti
ohledné nabizenych benefitd. Nejprve méli zodpovédeét, zda jsou dostateéné informovani
0 nabizenych zaméstnaneckych benefitech a jejich zménéach. Na tuto otdzku odpovédélo

93 % dotazovanych pozitivné, tedy ,,Ano*.

Predmétem druhé otazky byl zplsob, jakym jsou o benefitech informovéani. Zde mohli
respondenti oznacit libovolny pocet odpovédi, v€etné svych vlastnich. Vétsina, tedy 93 %,
oznacilo za svou odpovéd’ intranet. Néktefi z nich oznacili také firemni e-mail a dva

dotazovani pfidali vlastni odpovédi: nésténka, Skoleni.

8.6  Navrh na optimalizaci motiva¢niho systému

Na zakladé ziskanych dat z dotazniku a rozhovoru se zaméstnancem personalniho utvaru
jsou zde shrnuty navrhy na optimalizaci motivacniho systému Banky X. JelikoZ jsou
vysledky dotaznikového Setieni vcelku pozitivni, nejsou zde doporuceny zadné zasadni
zmény v benefitnim systému. Zaroven jsou v této kapitole vyhodnoceny piedpoklady
stanovené autorkou bakaldiské prace. Z vyhodnoceni piedpokladii plynou nasledujici

Zavery:

e predpoklad ¢. 1: bylo potvrzeno, Ze nejdileZitéjSim motivaénim faktorem pro
zamé&stnance Banky X je finan¢ni motivace,
e predpoklad €. 2: 58 % respondentii uvedlo, Ze nabidka zamé&stnaneckych benefitl

nem¢la vliv na rozhodnuti pracovat pro Banku X, ptedpoklad byl tedy vyvracen,
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e predpoklad ¢. 3: flexibilni pracovni doba je skutecné nejoblibenéjSim
zaméstnaneckym benefitem v Bance X,

e predpoklad ¢. 4: zaméstnanci Banky X z nabizenych benefiti nejvice vyuzivaji
finan¢ni benefity, nikoliv zivotni,

e predpoklad ¢. 5: vétSina dotazovanych je o zméndch v motiva¢nim systému

dostate¢né informovana, predpoklad se tedy potvrzuje.

8.6.1 Optimalizace nabidky Skoleni a jazykovych kurzii

Prvnim navrhem, ktery vyplyva z vysledkii dotaznikového Setfeni, je zména nabidky
Skoleni a jazykovych kurzli. Divodem pro zménu jsou negativni vysledky u otazky tykajici
se spokojenosti s motiva¢nimi faktory, kde nabidka Skoleni a jazykovych kurzi skoncila
mezi tfemi nejméné uspokojivymi faktory. Zaroveil na zaméstnance Banky X ptsobi jako
nejmén¢ dilezity faktor. Dle ndzoru autorky spolu tyto dvé odpovédi uzce souvisi, a proto
by bylo vhodné nabidku obménit, aby se tento motivacni faktor stal v o¢ich zaméstnancii
dalezitéjsim. Pokud ho budou zaméstnanci povazovat za vice dilezity, ur¢it¢ to bude mit
pozitivni dopady na pracovni vysledky zaméstnanci, coz banku celkové obohati. Ptestoze
nebylo autorce sdéleno, co soucasna nabidka Skoleni zahrnuje, dovoluje si zde uvést par
tipti, jak nabidku Skoleni zpestfit i pro méné angazované zaméstnance. Prvnim
doporu¢enim je zatazeni online kurzi. PiedevSim by banka méla zvazit kratkeé,
interaktivni online kurzy vytvoiené takzvané ,,na miru“. Takové kurzy nejsou zpravidla tak
nakladné jako Skoleni s osobni Ucasti Skolitele a zaméstnanec si je navic muze spustit
kdykoliv bude chtit. Zaroven by banka nebyla limitovana piipadnou ¢ekaci dobou na
zadaného Skolitele a mohla Skoleni vyuZzivat ptimo v dobé&, kdy jsou nejvice potieba. Navic
Zaméstnanci totiz stale vice preferuji vlastni rozlozeni pracovni doby, se kterou souvisi i
kurzy a Skoleni. Velkou vyhodou je i to, ze se ke kurzu mize zaméstnanec i1 nékolikrat

vratit a obsazené znalosti si zopakovat dle potieby.

Dal$i moZnosti, jak zvySit zdjem o nabizend Skoleni je vytvofeni takzvanych
kompetenénich modeli. V nich by zaméstnanec v pfipadé zajmu o kariérni posun vidél,
co by m¢l idedlni kandidat spliiovat — jaké kurzy by mél absolvovat, aby ziskal pozadované

znalosti a dovednosti.
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Tfetim a poslednim tipem Vramci optimalizace nabidky Skoleni a jazykovych kurzi
je zatadit do nabidky kurzy ve form¢ projektového uceni. U této formy kurzu je lektor
pouze poradcem, zatimco zaméstnanci pracuji na optimalnim feSeni urcité situace neboli
projektu. Banka by vtomto piipadé mohla vyuzit vlastnich zkuSenosti z minulosti
a zaméfit se na projekty, u kterych zaméstnanci ¢asto délaji chyby a sami se chtéji naucit
spravné feseni. Pfedev§im zaméstnanci pracujici v oblasti firemniho poradenstvi, kteti byli
zaroven dotazovani v ramci této bakaldiské prace, by dle nazoru autorky tuto formu
Skoleni ocenili. U firemniho poradenstvi neni prostor pro chyby, a tak by se na nékteré

situace mohli zaméstnanci ptedem pfipravit v rdmci projektového uceni.

8.6.2 Optimalizace Zivotnich benefiti

Vzhledem k oblibenosti Zivotnich benefit, ktera taktéz vyplyva z dotaznikového Setieni,
by autorka doporucila rozsifeni jejich nabidky. Piestoze ma vétSina zaméstnanci Banky X
moznost vyuziti flexibilni pracovni doby, pro nékteré pracovni pozice by bylo vhodné
zatadit do nabidky benefiti pravidelny home office. Ten byl také zminén v rozhovoru
s personalistkou, kterd uvedla, Ze se na home office Casto ptaji novi uchazeci o préci jiz
na pracovnim pohovoru. Nabizena prace z domova by tedy mohla zaroven zvysit zajem
0 praci pro Banku X. Napftiklad u firemniho poradenstvi by se mohlo jednat o zavedeni
jednoho pracovniho dnu na home office, kde by zaméstnanec pracovni dobu vyuzil ke
komunikaci se stalymi klienty, ktefi nepotiebuji osobni konzultaci. Pfi vykonu préce, by
tedy nedochazelo k zadnym komplikacim. Vzhledem K situaci, ktera nastala zac¢atkem roku
2020, kvuli Sifeni nového typu koronaviru, byla Banka X nucena upravit svlij pracovni
rezim. VétSina zaméstnancl si tedy praci z domova jiz vyzkouSela a banka méa nyni

podklady k tomu, aby pfipadné zmény aplikovala.

Z diivodu stale vétsi poptavky po work-life balance, by bylo vhodné zaméfit se v ramci
zivotnich benefitli na hlubsi propojovani rodinného a pracovniho Zivota. Na tento trend
Banka X reaguje jiz zavedenou firemni $kolkou. Ale vzhledem k tomu, ze Cesi jsou
narodem s vysokym poctem domécich mazlickl, bylo by piinosné zvazit také zavedeni
dog friendly office. Samoziejmée by bylo nutné nejprve vyhodnotit, pro které zaméstnance
je tento benefit pfipustny a za jakych podminek. Tento benefit zajisté pfispiva vytvoreni
domaéci atmosféry na pracovisti a usnadni den nejednomu zameéstnanci. Zarovei pro banku

neptfedstavuje zadné potize v podobé navySovani rozpoctu na zameéstnanecké benefity.
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V soucasné dob¢ se k tomuto trendu piizptisobuji velké spolecnosti jako naptiklad Google,

Ticketmaster a z bankovniho sektoru britska digitalni banka Monzo. Pfitomnost psi na

vewvr

8.6.3 Rozsireni zaméstnaneckych benefitii ,,na miru

Jak uvadi personalistka Banky X v rozhovoru s autorkou bakalaiské prace, jako benefit
budoucnosti vnima piedevsim benefity ,,na miru“. V soucasné dob¢é banka pouziva
cafeteria systém, ktery je sam o sob¢ velmi variabilni. VétSina benefitovych spolecnosti jiz
nyni nabizi moznost vyuziti mobilnich aplikaci, kde dle dostupnych dat dochazi
k vyhodnocovani vhodnych nabidek pro daného zaméstnance. Zaroven mobilni aplikace
predstavuji zna¢né zjednoduseni plateb benefitovymi body a jsou pro uZivatele prehledné
usporadané. Pokud tuto moznost nabizi spolecnost, se kterou banka aktualné spolupracuje,
bylo by vhodné zaméstnance plo$n¢ informovat a piipadné zaskolit k uzivani. Jisté se tak
ulevi i persondlnimu utvaru, ktery musi ptipadné dotazy, tykajici se cafeteria systému,

resit.

8.6.4 Zhodnoceni navrhu a formulace zavéru

V ramci praktické ¢asti bakalarské prace bylo zjiSténo, ze dle prizkumi ¢i dostupnych
zdroji od externich agentur pravidelné dochazi k optimalizaci motivaéniho systému
Banky X. Na zaklad¢ téchto dat jsou mimo jiné navrhovana riiznd opatfeni ke zvySeni
motivace zaméstnancl. Z tohoto divodu byly vysledky dotaznikového Setfeni relativné
pozitivni. V motiva¢nim systému Banky X neni tfeba provadét rozsahl¢ zmeény, proto
autorka navrhla pouze tii typy optimalizaci, které by banka mohla zvazit. Nejprve autorka
doporuCuje zavedeni online kurzli, které¢ by rozsifily souCasnou nabidku Skoleni
ajazykovych kurzi. Soucasnd nabidka totiz pro zaméstnance neni pfili§ motivujici.
V ramci optimalizace nabizenych kurzi je také doporucena tvorba kompeten¢nich modela

a zatrazeni kurzli ve formé projektového uceni.

Dalsi navrh naoptimalizaci je zaméfen na oblast Zivotnich benefitd. Zde autorka
doporucuje zavedeni pravidelného home office pro zaméstnance na urc€itych pracovnich
pozicich, kterym by tento benefit nebranil ve vykonu pracovnich povinnosti. Nabidka
zivotnich benefitii by také mohla byt doplnéna o dog friendly office, ktery se stava trendem

piredevsim u velkych spole¢nosti. Poslednim doporucenim je vyuziti mobilnich aplikaci
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dostupnych u vétSiny benefitovych spole¢nosti. Jejich pouzivani by jisté usnadnilo praci
persondlniho utvaru Banky X. Aplikace je pro zaméstnance Castokrat mnohem ptehledné;jsi
nez webovy systém cafeterie a zaroven lze snadnéji uplatnit ziskané body. Jelikoz cilem
bakalarské prace bylo navrhnout doporuceni vhodna k optimalizaci motiva¢niho systému

Banky X, je cil prace povazovan za splnény.
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Zavér

Obsahem této bakalarské prace je motivace zaméstnancti, konkrétné v oblasti bankovniho
sektoru. Cilem prace bylo navrhnout vhodna feSeni k optimalizaci motiva¢niho systému
ve vybrané finan¢ni instituci. Jako ndstroj ke sbéru dat byl zvolen dotaznik urceny pro
stavajici zaméstnance dané instituce. Bakalafskd prace je tvofena dvéma c¢astmi,
teoretickou a praktickou. Pro praktickou cast autorka pouzila interni data vybrané banky,
ktera je v ramci celé prace oznaCovana jako Banka X. Na zakladé domluvy s vedenim
Banky X musel jeji skuteCny ndzev zustat v utajeni z divodu pouziti citlivych internich

udaji.

Teoreticka Cast se zabyva vSemi dilezitymi pojmy souvisejicimi s danym tématem,
od personalni prace po finan¢ni instituce. Personalni prace je velmi komplexni a zahrnuje
mnoho ¢innosti. Mezi né patii mimo jiné také odménovani. V rdmci persondlni préace
bankovniho sektoru jsou nejéastéjSimi problémy vysoka fluktuace zaméstnanci
a pravidelné snizovani stavil. NejmodernéjSim pojetim personalni prace je fizeni lidskych
zdroju, které je predmétem druhé kapitoly. Zde se ¢tenat dozvida, Zze mezi faktory
ovlivilujici zamé&stnance patfi kromé angaZovanosti a oddanosti také motivace. Ta je
podrobné&ji popsana v nasledujici kapitole, jejiz soucasti jsou i rizné motivacni teorie.
Motivaéni faktory lze rozd€lit na vnitini a vnéj$i. Pravé vnéjSimi faktory se zabyva
odménovani, kterym teorie pokraCuje. Zaméstnavatelé vyuzivaji mnoho riznych forem
odménovani, jednou z nich jsou zaméstnanecké benefity, které jsou nezbytnou soucasti
analyzy v praktické ¢asti. Proto jsou také podrobnéji popsany v teorii, ze které vyplyva, ze
je jejich nabidka velmi rozmanitd a neustdle se rozSifuje. Mezi soucasné trendy patii
predev§im benefity podporujici work-life balance. Vhodnou volbou zaméstnaneckych
benefiti a dalSich forem odménovani dochazi ke stabilizaci zaméstnanct. Samoziejmé ji
ovliviiuji 1 dalsi faktory, které jsou popsané ve stejnojmenné kapitole. Pokud podnik
stabilizaci nezvladdne, dochazi k vysoké fluktuaci zaméstnanci, kterd je, jak jiz bylo
zminéno, problémem také bankovnich instituci. Teoretickou ¢ast uzavira kapitola vénujici
se finanénim institucim, do kterych patii také instituce sektoru bankovnictvi. V Ceské
republice funguje takzvany dvoustupiiovy bankovni systém, jehoz podstatu tvoii jedna
centrdlni banka, kterd reguluje Cinnost ostatnich bank. Mezi tyto ostatni banky se fadi

I zvolena Banka X, jejiz motivacni systém je predmétem pruzkumu v praktické ¢asti.
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V tvodu praktické ¢asti je struéné predstavena Banka X, ktera patfi mezi predni firemni
a investi¢ni banky. Nasleduje popis persondlniho utvaru. Mezi kompetence personalniho
utvaru patii tvorba a implementace celkové personalni strategie, personalni planovani,
vzdélavani a rozvoj zaméstnanci a dalsi Cinnosti. Mimo to zodpovidd za celkovou
koncepci odméiiovani a systému benefiti. Utvar také provadi interni prizkumy
angazovanosti a spokojenosti, jejichz soucésti je i sledovani vyvoje zaméstnaneckych
benefiti. Dale autorka vyuzila moznosti rozhovoru s personalistkou Banky X, ktera
ochotné zodpovédela Ctyfi dotazy zaméfené piimo na motivacni program a zaméstnanecké
benefity. Zde se autorka dozvida, ze je motivaéni program optimalizovan v zasadé
pribézné, dle dostupnych internich i externich dat. Mezi principy benefitniho systému
Banky X patii podpora maximalni flexibility Cerpani benefitl. Z tohoto divodu banka
vyuziva pro vétsinu benefiti volitelnou formu prostfednictvim benefitni penézenky. Kromé
benefiti obsazenych v systému cafeterie je zaméstnancim umoznéno cCerpat dny
placeného/neplaceného volna navic a dalSich zajimavych vyhod. Po kompletnim vyctu
nabizenych zaméstnaneckych vyhod dochdzi k interpretaci vysledki dotaznikového
Setfeni. Dotaznik se skldda ze tfinacti stru¢né formulovanych otazek. Jeho kompletni znéni
je dostupné k nahlédnuti v pfilohach. Diky vysledkiim z dotaznikového Setieni a Castecné
I rozhovoru s personalistkou Banky X, mohla autorka bakalaiské prace navrhnout
doporuceni k optimalizaci motiva¢niho systému banky. Zaroven také provedla

vyhodnoceni stanovenych piedpoklad:

vvvvv

zaméstnance Banky X je finan¢ni motivace,

e predpoklad &. 2: 58 % respondentti uvedlo, Ze nabidka zaméstnaneckych benefitl
nem¢la vliv na rozhodnuti pracovat pro Banku X, pfedpoklad byl tedy vyvracen,

e predpoklad ¢. 3: flexibilni pracovni doba je skutecné nejoblibenéjSim
zamé&stnaneckym benefitem v Bance X,

e predpoklad ¢. 4: zaméstnanci Banky X z nabizenych benefiti nejvice vyuzivaji
finan¢ni benefity, nikoliv zivotni,

e predpoklad ¢. 5: vétSina dotazovanych je o zméndch v motiva¢nim systému

dostate¢n¢ informovana, predpoklad se tedy potvrzuje.

U vétsiny piedpokladi doslo K jejich potvrzeni. Odpovédi dotazovanych byly relativné

pozitivni. Celkem autorka navrhla tfi typy optimalizaci stavajiciho systému. Nejedna se
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vSak o zadné zasadni zmény, jelikoZ motivacni systém Banky X je koncipovan opravdu
velmi dobfe. Je tomu tak pravé i z divodu pravidelné¢ provadénych prizkumu v rezii
samotné banky. Prvnim névrhem autorky bakalaiské prace je optimalizace nabidky Skoleni
a jazykovych kurzi. Duvodem tohoto néavrhu jsou negativni vysledky vyplyvajici
z dotaznikového Setfeni u otazek tykajici se této problematiky. Hlavnim vystupem by mélo
byt zafazeni online kurzl, které jsou velmi variabilni a maji mnoho vyhod blize
specifikovanych u dané¢ho navrhu. DalSimi tipy v ramci optimalizace nabidky Skoleni
ajazykovych kurzli je vytvoreni takzvanych kompetencnich tabulek a zafazeni kurzl
ve form¢ projektového uceni. Jelikoz odpovédi z dotaznikového Setfeni jasné naznacuji
oblibenost Zzivotnich benefitd, autorka taktéz doporucuje jejich rozsifeni. Tentokrat
sejednd o nabidku pravidelného home officu pro vybrané zaméstnance. Tém
zaméstnanciim, ktefi by nemé€li moznost vyuzit home office, by mohlo byt pracovni
prostiedi zpfijemnéno pomérné novym benefitem: dog friendly office. Poslednim
doporucenim je rozsifeni zaméstnaneckych benefitli ,,na miru®“ a to formou mobilnich
aplikaci, které nabizi mnoho specializovanych externich spole¢nosti. Cil bakaléaiské prace

byl tedy timto splnén.
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Priloha A Dotaznik

Vazeni zaméstnanci Banky X,

jmenuji se Ester Mynafova a jsem studentkou 3. ro¢niku bakalafského studia
na Ekonomické fakult¢ Technické univerzity v Liberci. Timto Vas zadam o vyplnéni
dotazniku, ktery je nedilnou soucdsti mé bakalarské prace s nazvem '"Motivace
zaméstnancl ve vybrané financ¢ni instituci". Dotaznik je zcela anonymni a jeho vysledky
budou pouzity vyhradné pro praktickou ¢ast mé bakalaiské prace. Sklada se ze 13 otazek

a jeho vyplnéni Vam nezabere vic neZ par minut.

Ptredem dékuji za ochotu a V4s ¢as pii vypliiovani nasledujicich otazek.

1. Pohlavi:

e /ena

e Muz
2. Vé&kova skupina:

e D030 let
e 31-40
e 41-50

e 51 avice
3. Typ pracovniho uvazku:

e Plny tivazek

e Poloviéni uvazek
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4. Spokojenost s motiva¢nimi faktory:

. Spise
Spokojeny/a .
spokojeny/a

Spie

nespokojeny/a

Nespokojeny/a

Néapln prace

Finanéni motivace

(zékladni mzda)

Moznost pracovniho

posunu

Nabidka skoleni,
jazykovych kurza

Pracovni prostredi

Vztahy s nadfizenymi

Uznéni a pochvala

5. Ktery z predchozich faktort je pro Vas nejdulezitéjsi?

e Napln prace

¢ Finan¢ni motivace (zdkladni mzda)
e MozZnost pracovniho posunu

e Nabidka Skoleni, jazykovych kurzii
e Pracovni prostfedi

e Vztahy s nadfizenymi

e Uznani a pochvala

6. Ktery z predchozich faktort je pro Vas nejméné duilezity?

e Napln prace
¢ Finan¢ni motivace (zdkladni mzda)

e Moznost pracovniho posunu
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Nabidka skoleni, jazykovych kurz
Pracovni prostredi
Vztahy s nadfizenymi

Uznani a pochvala
Meé¢la nabidka zaméstnaneckych benefit vliv na Vase rozhodnuti v Bance X pracovat?

Ano
Ne

V ptipadé, Ze je Vase odpoved "Ano", ktery z benefiti Véas oslovil?

Stravenky

Flexibilni pracovni doba

Zvyhodnéné bankovni produkty

Ptispévek na penzijni pfipojisténi a Zivotni pojisténi
Prispévky na volny ¢as

Sick days

Skoleni a workshopy

V piipadé, Ze je Vase odpoveéd’ "Ne", co jiného Vas oslovilo?

Povést banky
Reference od zaméstnancu

Ziskani pracovnich zkuSenosti
Jaka je VasSe spokojenost se stdvajicimi zaméstnaneckymi benefity?

Velmi spokojen/a
Spokojen/a
Nespokojen/a

Velmi nespokojen/a



10.V ptipadé, ze je Vase odpovéd "Velmi spokojen/a; Spokojen/a", uvedte Vas

nejoblibengjsi benefit:

Stravenky

Sick days

Flexibilni pracovni doba

Ptispévky na volny ¢as

Zvyhodnéné bankovni produkty

Ptispévek na penzijni pfipojisténi a Zivotni pojisténi

Skoleni a workshopy

V piipad¢, Ze je Vase odpoveéd "Velmi nespokojen/a; Nespokojen/a", uved'te jeden benefit,

ktery postradate:

Firemni fitness
Doprava do zaméstnani
Zvyhodnéné bydleni

Jiné:

11. Ocislujte nésledujici benefity Banky X dle svych preferenci (1. nejvice vyuZivane;

5. nejméné vyuzivané):

Finan¢ni benefity (finanéni ptispévek matefskou $kolu, stravenky)
1 2 3 4 5
Benefity k dichodu (ptispévek na penzijni ptipojisténi a zivotni pojisténi)
1 2 3 4 5
Zdravotni benefity (sick days, ockovéani zdarma)
1 2 3 4 5
Zivotni benefity (flexibilni pracovni doba, piispévky na volny &as)
1 2 3 4 5
Zvyhodnéné bankovni produkty
1 2 3 4 5
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12. Jste dostatecné informovan/a o nabizenych zaméstnaneckych benefitech a jejich

zmeénach?

e Ano
e Ne

13. Jakym zpusobem jste o benefitech informovan/a?

Intranet

e Firemni e-mail

Nasténka

e Jiné:

4 .

Dékuji za zodpovézeni vSech otdzek. Vazim si Vasi spoluprace na bakalarské praci.

Ester Mynarova

Zdroj: vlastni zpracovani
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