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ABSTRAKT

Cilem diplomové prace bylo vypracovani projektu vedouciho ke zvyseni pracovni spoko-
jenosti zaméstnancii ve vybrané bance. V prvni ¢asti prace byly pouzity teoretické poznat-
ky z odborné literatury zabyvajici se pracovni spokojenosti a motivaci v zaméestnani.
V praktické Casti byla provedena analyza soucasného stavu spokojenosti zaméstnanct ban-
ky. Byla vyuzita kvantitativni technika sbéru dat pomoci dotaznikového Setfeni. Tato me-
toda byla podkladem pro vyhodnoceni vyzkumnych hypotéz. Z vysledka v praktické ¢asti
byl vytvoren projekt, ktery obsahoval nadvrhy feSeni ke zvySeni spokojenosti zaméstnancii
banky. To také bylo hlavnim cilem. Cely projekt je na zavér zhodnocen z hlediska ¢asu,
nakladi a rizik. Piinosem této prace je nové pojeti motivace zaméstnanct banky vedouci

k vyssi efektivité personélniho fizeni.

Kli¢ova slova: lidské zdroje, pracovni spokojenost, motivace, zaméstnanecké vyhody,

dotaznikové Setieni

ABSTRACT

The aim of the diploma thesis was to elaborate a project leading to increase satisfaction
of the selected bank’s employees. In the first part of this thesis, theoretic knowledge
from profesional literature cocncernig job satisfaction and motivation employment was
used. In the practical part, the analysis of the current state of satisfaction of bank
employees was performed. For the quantitative technique of data collection using a questi-
onnaire survey was applied. This metod was the groundwork for evaluating the research
hypothesis. From the results of the practical part, the project, witch was created, contained
a proposal for solutions to increase the satisfaction of the bank’s employees. This was also
the main aim. The whole project was evaluated in terms of time, costs and risks. The con-
tribution of this thesis is a new concept of motivation for bank employees leading to higher

efficiency of personnel management.

Keywords: human resources, motivation, work satisfaction, occupational benefits,

questionnaire survey
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UvVOD

Lidsky kapitdl v kazdé organizaci predstavuje nejcennéjsi zdroj a to nejdulezitéjsi,
pro napliovani strategii a cilti podniku. Ziskat, proskolit a zaucit spolehlivého ¢loveka
je v dnesni dob¢é velmi slozity a ¢asové naroc¢ny proces, ktery stoji nemalé finanéni pro-
sttedky. Proto je velmi dulezité, potazmo levnéjsi a asové méné naro¢né dostateéné peco-
vat o jiz pfijaté zaucCené, stavajici pracovniky. Pro kazdou organizaci, ktera chce obstat
v konkuren¢nim boji, je dnes nutnosti systematické fizeni lidskych zdroji. Pod timto po-
jmem se skryva nespocet ¢innosti, které odvadi personalisté, manazeti a vedouci pracovni-
ci pfedevsim proto, aby byl ¢lovék spokojeny a loajalni podniku. Nedilnou soucasti tohoto
procesu je také zjiStovani a méteni spokojenosti zaméstnanct, které je dnes v organizacich
povazovano za jeden standardni nastroj fizeni lidskych zdroji. Mezi zkoumané oblasti
spokojenosti patii pfedevsim oblast odménovani, pracovni vztahy, informovanost, moznost
dalsiho kariérniho i osobniho rlstu, moznosti vzdélavani, hodnoceni pracovniho prostiedi.
Me¢fteni spokojenosti je zpravidla zaméstnanci hodnoceno pozitivné, vnimaji to jako vyjad-
feni z4jmu vedeni o jejich potieby. Pomahd otevirat komunikaci mezi zameéstnanci
a vedenim a nejvys$Simu vedeni poskytuji zpétnou vazbu, kterou je jinak velmi obtizné zis-

kat. Spokojenost zaméstnanct patii mezi zakladni faktory tispéSného podniku.

Hlavnim cilem této diplomové prace je na zéklad€ teoretickych poznatki a podrobnych
analyz zmapovat soucasny stav spokojenosti zaméstnancli banky, motiva¢niho systému
a na zaklad¢ zjisténych nedostatkli doporucit optimalni feseni vedouci ke zvysené spokoje-

nosti zameéstnanct banky.

Diplomové prace se sklada ze dvou casti. Teoretickd ¢ast zpracovava teoretické poznatky
z oblasti fizeni lidskych zdrojli, motivace zaméstnanct, odménovani a hodnoceni pracov-
nikid. Praktickd ¢ast prace je rozdélend do dvou oddili. V prvnim analytickém oddilu
je hned na zacatku charakterizovana banka a shrnuta jeji klicova data, zmapovéana soucasna
situace a za pomoci dotaznikového Setfeni a rozhovorl zjiStén soucasny stav spokojenosti
zamé&stnancl banky z pohledu motiva¢niho sytnému, odménovani, pracovnich podminek,
vztahll na pracovisti a komunikace s nadfizenym. Na zaklad¢ tohoto Setieni je v projektové
¢asti vypracovano nékolik navrhi, které se snazi zlepSit stavajici situaci a zvysit spokoje-
nost zaméstnanct. Navrhy jsou na konci projektové ¢asti podrobeny nakladové, casové

a rizikové analyze.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem diplomové prace je vytvotfeni doporucenych navrhii vedoucich ke zvySeni

spokojenosti zaméstnancu ve vybrané bance.

Diplomové prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. Cilem teoretické Casti
je zpracovani a provedeni reSerSe dostupné odborné literatury zamétrené na téma persona-
listika, fizeni lidskych zdrojti, motivace, odménovani a spokojenost zaméstnancti. Podrob-
né bude rozebrano téma motivacnich teorii, spokojenosti a souvisejicich pojmu - loajal-
nost, oddanost, angazovanost uspésnost zaméstnancti. Uvedend ¢ast je nutna pro zpracova-
ni praktické ¢asti.

V analytické casti bude charakterizovdna organizace a zpracovany vybrané analyzy.
Pro zjisténi stavajiciho stavu vngjSiho prostiedi bude vypracovdna PESTLE analyza,
ktera bude vychodiskem pro SWOT analyzu, ktera vyhodnoti hrozby a ptilezitosti vnéjSiho
prostiedi a zrekapituluje silné a slabé stranky banky zamétené na persondlni ukazatele.
Pro potieby ziskani informaci o soucasném stavu spokojenosti pracovniki banky bude
provedeno dotaznikové Setfeni, doplnéné o nestandardizovany rozhovor se zaméstnanci
a vedenim banky. Dale budou vyuzity informace z internich dokumenti a zdroji banky.

Cely vyzkum bude proveden v rozmezi mésict ledna a unora.

Na zéklad¢ zjisSténych informaci bude na zavér zhotoven projekt zvySeni spokojenosti
zaméstnancll ve vybrané bance. V uvodu projektu budou vymezeny cile projektu. Poté
budou navrZena doporuceni a feSeni na zvysSeni spokojenosti zaméestnanct banky. Na zavér
projektu budou jednotlivé navrhy podrobeny nakladové, rizikové a Gasové analyze. Casova

analyza bude zpracovana v programu WinQSB a bude obsahovat sitovy graf.
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1 PERSONALISTIKA A RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Dnesni doba je charakteristicka tim, Ze Zijeme v podminkach rychlych zmén, také se nas
dotyka globalizace. PIn¢€ nasyceny pracovni trh, kde se firmy potykaji s nedostatkem pra-
covnich sil, velmi ovlivituje konkurenceschopnost organizace. Pro uspéch firmy je velmi
dalezity peclivy vybér svych pracovnikd, dikladna ptiprava, aplikace motiva¢niho

a odménovaciho systému a tvorba ptivétivého pracovniho prostiedi.

S pojmem lidské zdroje ¢i zkratkou HR (z anglického human resource) se setkdvame
v fad¢ oblasti fizeni firmy, ale vymezit tento pojem neni tak jednoduch¢, jak se na prvni
pohled zda (Lochmanova, 2016, s. 10). Zato Urban (2004) ve svém slovniku uvadi,
ze lidské zdroje jsou zékladni vyrobni faktor ekonomiky i jeden ze zékladnich podniko-
vych zdroji. Horvatova (2011) potvrzuje, ze fizeni lidskych zdrojl je ve vyspélych zemich
nezbytnym prvkem pro uspéch organizace. Je to komplex metodik a rozhodovéani, jejichz

ukolem je tidit a rozvijet lidsky potencial v organizacich.

Zatimco Sikyi (2016) popisuje pojem personalistika, popiipadé personalni prace,
jako jednu z oblasti fizeni organizace souvisejici s vedenim a fizenim lidi, kdy ukolem
personalistiky je zajistit dostatecny pocet schopnych a motivovanych lidi a s jejich pomoci
dosahovat strategickych cili. Tak Lochmanova (2016) uvadi pojem personalistika jako
nejobecnéjsi, zahrnujici vSechny ¢innosti souvisejici s personalem. Od pfijimani pracovni-
ku ptes jejich vzdélavani, odménovani aZ po jejich propousténi. Personalni administrati-
vu definuje jako statem piedepsané ¢innosti, které slouzi ke spravé a uchovani informaci
o personalu v organizaci. Jedna se pfedevs§im o mzdovou a daitovou problematiku. Perso-
nalni Fizeni se povazuje jako samostatny podobor personalistiky, ktery s vyvojem trhu
zacal slouzit jako nastroj konkurenceschopnosti podniku. Tedy k formovani pracovnika

jako jedine¢ného profesionalniho zaméstnance.

Rizeni lidskych zdrojui je strategicky, integrovany a uceleny piistup k zaméstnavani,

rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizaci (Armstrong 2015, s. 47).

Nejucelenéji charakterizoval pojem fizeni lidskych zdroji Koubek (2015). Piedstavuje
jej jako nejnovéjsi koncepcei personalni prace, ktera ve vyvoji skutecné zacala plnit fidici
funkci. Uvadi, ze tizeni lidskych zdrojt je jadrem fizeni organizace a nejdalezitéjsi ulohou
vSech manazeri. Timto vyzdvihuje postaveni persondlni price a vyznamu cloveka

vvvvvv
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O fizeni lidskych zdrojt, jako nejvyS$im vyvojovém stupni koncepce personalni prace
se zminuje i Armstrong (2015), ktery pise, Ze je n€kterymi manazery povazovano za jiny
novejsi nazev pro persondlni fizeni, kdy vlivem historického vyvoje je nutné zdiraznit
zachazeni s lidmi jako s rozhodujicim zdrojem firmy. Toto potvrzuji i Noe, Hollenbeck,
Gerhart a M. Wright (2011) kdyz tikaji, Ze pracovnici by se nem¢li vnimat jen jako polozka
nakladu, ale spise jako dilezity zdroj v konkuren¢nim boji, do kterého organizace investuje
prostiedky a také oCekava navratnost. Armstrong a Taylor (2017) dopliuji, ze lidské zdroje

musi byt soucasti procesu strategického planovani podniku.

1.1 Cile Fizeni lidskych zdroji

Cile fizeni lidskych zdroji chape Lochmanova (2016) jako souhrn metodickych postupti
a rozhodovani, sméfujici k rozvijeni a fizeni potencialu v organizaci. Podle Koubka (2015)
je hlavnim cilem organizace zabezpecit prostiednictvim lidi tispé$né plnéni stanovenych
cilt spole¢nosti. Armstrong (2015) konkrétnéji poukazuje na plnéni nasledujicich dil¢ich
ukolt:

e Rizeni lidského kapitalu se zaméiuje na vyuZivani kvantitativnich nastrojd
jako je méfteni lidskych zdroji a vykonu lidi. Cilem je zabezpecit ziskani, motivo-
vani a udrZeni kvalifikované, oddané a dobfe motivované pracovni sily.

e Rizeni znalosti znamena podporovat rozvoj znalosti a dovednosti, které jsou klico-
v¢ pro rozvoj firmy.

e Rizeni odméiovani usiluje o zavedeni postupil, které vedou k zvySovani motivace,
pracovni angazovanosti a oddanosti. Déale o vytvofeni politiky odméiovani nejen
za to co délaji a ¢eho dosahuyji, ale 1 za ziskanou Uroven znalosti a dovednosti.

e Zaméstnanecké vztahy na Urovni partnerstvi mezi managementem a pracovniky,
které vedou k vytvoteni klimatu, kde panuji produktivni a harmonické vztahy.

e Uspokojovani rozdilnych potieb znamena realizovat politiku, ktera respektuje po-
tteby vSech zainteresovanych stran, bere v tivahu individuélni rozdily v osobnich
potiebach. Zabezpecuje rtiznorodé pracovni sily a poskytuje stejné prilezitosti vSem
pracovnikim.

o Efektivnost organizace je soustavné vytvareni podminek pro soustavné zlepSovani
kli¢ovych schopnosti lidi.

e Prakticka aplikace teorie
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1.2 Ukoly F¥izeni lidskych zdroju

Hlavnim ukolem ¥izeni lidskych zdroji spo¢iva podle Sikyie (2016) v obsazovani pracov-
nich mist dostatkem schopnych, kompetentnich a motivovanych pracovniku tak, aby spo-
le¢nost mohla dosahovat stanovenych cilti. Pro uspésné uskuteciiovani téchto cilt je nutné
efektivné ziskavat, vyuzivat a rozvijet vSechny potiebné zdroje. Pticemz nejdiilezitéjsi jsou
lidské zdroje, protoze pravé ty rozhoduji o ostatnich zdrojich, jak materialnich, finan¢nich
tak 1 informacnich. Koubek (2015) ve své publikaci doplituje, Ze pro organizaci je nezbyt-
né vytvaret soulad mezi poctem a strukturou pracovnich tkolt a jimi tvofenych pracovnich
mist a poc¢tem a strukturou pracovnikll ve spolec¢nosti. Jinak feceno, vzdy dbat o zarazeni
spravného c¢loveéka na spravné misto. Zaméfit se na to, aby tento pracovnik byl neustéle
piipraven prizpusobovat se ménicim pozadavkiim pracovniho mista. Diilezitou casti efek-
tivniho vedeni lidi je vytvafeni tymu a zdravych mezilidskych vztahii v organizaci. Dale
vytvafeni dobré povésti firmy jako zaméstnavatele, ktera dodrzuje vsechny zakony
v oblasti prace a lidskych prav. Kazda organizace pro svoji ¢innost nutné potfebuje moti-
vované pracovniky. Poméahda jim s rozvojem schopnosti, potiebnych vlastnosti a kariéry.
Toto vSe sméfuje k tomu, aby pracovnik ztotoZznil své individudlni zajmy se zajmy organi-

zace.

1.3 Modely Fizeni lidskych zdroji

Existuje nékolik zptisobt jak tidit lidsky kapital. Tato kapitola popisuje nejznaméjsi mode-

ly, predstavuje a vysvétluje fungovani jednotlivych modelt.

Lochmanova (2016) ve své literatufe hovoii o dvou modelech fizeni lidskych zdrojt. Sikyt
(2016) konstatuje, Ze pojeti fizeni lidskych zdrojti bylo poprvé formulovano na americkych
univerzitach v poloviné osmdesatych let dvacatého stoleti a vychazi z prvnich modeli fi-

zeni lidskych zdroj:
Model shody

Prvni s formulaci pojeti fizeni lidskych zdroji pfisla Michiganska Skola s tzv. modelem
shody. V ramci tohoto modelu byl definovan tzv. cyklus lidskych zdroji. Je tvofen ¢tyimi
procesy, které jsou vykonavané ve vSech organizacich. Jedna se o vybér, hodnoceni, od-

menovani a rozvoj.
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Harvardsky model

Tento model fizeni lidskych zdroji vytvofila harvardské skola Beera a kol. Pietvafi soubor
nezavislych ¢innosti na piesné urenou filozofii a strategicky plan fizeni lidskych zdrojt.
Liniovi manazefi jsou zodpovédni za propojovani strategie konkurenceschopnosti a perso-
nalni politiky. Déle uvadi, ze poslanim personalniho utvaru je formulovat politiku a zasa-
dy, kterymi se tidi koncipovani a realizace personalnich ¢innosti. Harvardsky model jasné
stanovil, ze fizeni lidskych zdroji se tykda vSech manaZeri, nikoli pouze personalniho

utvaru. O dalSich modelech fizeni lidskych zdrojit hovoii Armstrog (2015):
Kontextovy model

Tento model fizeni lidskych zdroji piihlizi k pisobeni vnéjSich vlivii, jako jsou socialni,

politické, institucionalni. Tyto vlivy byly v ptedeslych modelech podceniovany.
5-P model

Formuloval v roce 1992 Schuler. Tento model fizeni lidskych zdroji funguje v ramci péti
urcujicich prvkd. :

e Pojeti lidskych zdroji vyjadiuje pfistup a filozofii organizace k fizeni lidskych
zdroji z pohledu celkového tspéchu organizace.

e Politika lidskych zdroji je vytvofena, uzivani politika organizace v oblasti fizeni
lidskych zdroji, které je v souladu se strategickymi cili organizace.

e Programy lidskych zdroji, umoziiuji prosazovat potfebné zmény k dosazeni cild
organizace.

e Praxe lidskych zdroju je Cinnosti, kterd sméfuje k naplnéni nastavenych politik a
programi. Jednd se o fizeni pracovniho vykonu, odménovani, vzdélavani, zajisténi
lidskych zdrojt.

e Procesy lidskych zdroji, patii zde formalni postupy a metody smétujici

k uskute¢néni strategickych planii.
Evropsky model

Brewsteriv model zohlediiuje vliv pravniho prostiedi, odborovych organizaci a spole-

¢enské odpovédnosti.
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Tvrdy a mékky model

Tvrdy model aplikuje racionalni pfistup k fizeni lidskych zdrojt, stejné jako fizeni vSech

ostatnich zdroji. Mékky model zdlraziuje dilezitost stimulace, komunikace a vedeni.

1.4 Nové trendy Fizeni lidskych zdroju

Lochmanova (2016) upozoriiuje na neustaly tlak a zvySovani konkurenceschopného po-
staveni, flexibilitu a dynamiku jedenadvacatého stoleti, jako na prvky, které se dotykaji
vSech oblasti v organizaci, lidskych zdroji nevyjimaje. Proto vznikaji nové trendy, které se
snazi Celit témto tlakiim. Mezi moderni trendy v oblasti fizeni lidskych zdroju patii prede-

v§im fizeni talentil, outsourcing a flexibilni pracovni doba.

1.4.1 Rizeni talenti

Je v podstaté planovani a rozvoj talentii. Zahrnuje ziskavani, stabilizaci, motivaci, angaZo-

vanost, r0zvoj a planovani naslednictvi.

1.4.2 OQOutsourcing

Znamena, Ze urCité ¢innosti v oblasti lidskych zdrojl jsou zajiStovany externi spolecnosti.
Hlavnimi diivody outsorcingu je zvySeni pozornosti a orientace na hlavni ¢innost spole¢-
nosti, snizeni ndkladd, pfistup ke znalostem a minimalizace rizik. Mezi nejcastéji
outcorcované ¢innosti v organizaci jsou piedevsim takové Cinnosti, které jsou spojeny s
vysokymi ndklady a s vysokym rizikem, ¢i netispéchem. Jednd se predevsim o zajisténi
oblasti bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci. Dale mezi typické Cinnosti poskytované
specializovanymi firmami je ziskavani zaméstnancii a jejich vzdélavani, kou¢ovani mana-

zZeru, pravni poradenstvi, zpracovani mezd.

1.4.3 Flexibilni pracovni doba

Tento moderni prvek se projevuje v délce nebo umisténi pracovni doby nebo v kombinaci
obou té€chto faktor. Miva riiznou podobu. Vytvati ramec pro individualni pracovni reZimy

jednotlivych zaméstnancti.

1.5 Generace XYZ

Svét kolem nas se za poslednich nékolik let vyrazné zménil. Mobilni telefony jsou ptipoje-

ny na internet, nakupujeme pies n¢, ovladame jimi spoustu véci, nemalou ¢ast svého Zivota
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travime na socidlnich sitich. S pocitaci délame takové véci, které pred dvaceti lety byly sci-
fi. Toto vSe a spoustu dalSich fakt ovlivnilo generaci nastupujici na pracovni trh. Milenia-
lové jiz zacinaji tvofit a ovliviiovat vyznamnou ¢ast spolecnosti v produktivnim véku a v
nasledujicich letech ji zcela ovladnou. Pracovni trh ¢ekaji naro¢né zmény. Existuji tii gene-
race, které jsou nebo budou souc¢ésti pracovni trhu, maji Gplné jiny pohled na svét, jiné

zkuSenosti, odli$né znalosti.
Generace X

Jedinci této generace se narodili v rozmezi let 1961-1981. Tato generace zastupuje 35%

pracovniho trhu. Kmosek (2018) charakterizuje tuto generaci jako:

e Vyristajici ve finan¢ni, rodinné a spolecenské nejistoté.

e Prvni, ktefi vyristali a pracovali s pocitaci. Nové technologie jsou soucasti jejich
Zivota.

e Mnoho znich vyrtstalo v netplnych rodinach, protoze v tomto obdobi vyrazné
stoupla rozvodovost. Proto jsou vice vynalézavi, pfizptisobivi a nezavisli.

e Jsou spiSe individualisté, maji podnikavého ducha, mysli si, Ze zadanou praci vy-
konaji oni nejlépe.

e Tradi¢ni hodnoty jako rodina, loajalita, oddanost zaméstnavateli nejsou tak vy-

znamné jako u piedchozich generaci.

Generace Y, Milenialové
Horvathova, Bldha a Copikova (2016) uvadi, e jsou to lidé, ktefi se narodili mezi lety
1982 a 1995, ale ndzor na rozmezi narozeni neni jednotny. Kmosek (2018) uvadi rozmezi
narozeni této generace rozsahleji a to v obdobi 1975/1980 - 1991/1995 a tuto generaci cha-
rakterizuje nasledovné:

e Zména je jejich béZnou soucasti Zivota.

e Chtéji, aby prace rychle utekla, a vyZaduji vice dovolené a vice volného €asu

e Nejsou ochotni pracovat piescas.

e Usiluji o vyvazenost pracovniho a soukromého Zivota.

e Penize jsou prosttedek, ktery investuji do volnocasovych aktivit.

e Pozaduji smysluplnost vykonavané prace, piivitaji radu zkuSeného kolegy a poza-

duji moderni pracovni prostfedi s dobrym technickym vybavenim.
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Milenidlové maji jina oCekavani, nez na jaké byli zaméstnavatelé doposud zvykli.
Tato generace ocekava predevsim flexibilitu. Od svych $éfi ocekavaji férové jednani
a upiimnost. Hodnoceni pracovniho vykonu se neobavaji, naopak vyzaduji jej, chtéji védét,
v ¢em by se mohli zlepsit. V odménovani neni nejdiilezitéjsi financni odmeéna, ale celkové
odménovani. Soucasti nehmotnych benefiti by méla byt pravidla kariérniho rastu, zajima-
va napln prace, work-life balance. K nejpreferovanéjsim benefitim patii mobilni telefon
a notebook pro soukromé vyuziti, trénink a rozvoj, sick days. Ve vzdélani a rozvoji prefe-
ruji individualni ptistup a spolupraci s kouci, dalsi vzdélavani a zapojeni do mezinarodnich
programu je samoziejmosti. Velkou motivaci je kariérni rozvoj a moznost interniho povy-
Sovani. V pracovnim prostiedi ocekavaji kvalitnéjsi zazemi, efektivnéjsi pracovni prostor
s relaxaénimi zénami. Dale ocekavaji moznost pracovat ve vlastnim prostiedi a vlastnim

zptisobem. (Komosek, 2008; Horvatova, Blaha a Copikova, 2016).

Horvatova, Blaha a Copikova (2016) ve své literatufe jesté uvadi nékolik prizkumd,
které naopak ukazuji, Ze tak zésadni rozdily mezi generacemi nejsou a shrnuji Ze, nejvice
generaci Y odliSuje od starSich generaci pfedevSim vysokd digitalni gramotnost.

Z toho vypliva i flexibilita komunikovat stale a s kymkoliv.
Generace Z

Tato generace je jeSt¢ velmi mladd, jedné se o jedince narozené v roce 1997 a vys. Zatim
neexistuje jednotnd charakteristika, nicméné je vic nez jasné€, ze hlavni doménou této gene-

race budou informacni technologie, které je doprovazi od narozeni.
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Tabulka 1. Rozdily mezi generaci X a Y (Horvatova, Blaha a Copikova, 2016, s. 442)

GENERACE X Generace Y
»Pracovat a hrat ,.Zivot zatina po praci.*
tvrdé.«
Penize hodnota prostiedek
Work — Life Balance nikoli ano

VyuZziti modernich

s ur¢itymi problémy

bez problému

technologii
Ochota se zadluzit mensi VEtsi
UdrZeni si dobrého o o _
dilezité ochota pracovni mista ménit
pracovniho mista
Postoj ke zménam negativni pozitivni
Ochota pracovat prescas ano ne
Vztah k nadrizenému nedivéra otevienost
Zaméstnani dlouhodobé kratkodobé
Stéhovat se za praci ne ano
Sport a péce o zdravi méné vice
Pohled na svét pesimisté €i realisté optimisté
Spolupracovnici kolegove pratelé
Otevienost novym vécem . .
mensi VvEtsl
mySlenkam
. rozvojoveé program
. stabilita, d programy,
Motivace

jistota, odpoveédnost

flexibilita, tymova prace, nefi-

nan¢ni benefity

Vzdélani a rozvoj

Tradi¢ni — prednasky,
seminare,

skupinové

moderni — kouc€ing, mentorig,
rotace prace,

individuélni
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2 SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

Pojem spokojenost zaméstnancu je obvykle ve vétSin¢ pripadii spojovan s uspokojenim
nebo naplnénim predstav zameéstnance o idealnich pracovnich podminkach a néplni prace.
Tyka se pocitl a postoj, které maji lidé ve vztahu ke své praci. Pozitivni postoje v praci
signalizuji spokojenost s praci. Negativni postoje v praci signalizuji nespokojenost s praci

(Armstorng, 2015, s. 228).

Pracovni spokojenost nazyvaji Muzik a Krpalek (2017) jako vnitini psychicky stav. Dale
popisuji spokojenost jako pocit, ktery odrazi miru a kvalitu uspokojeni potieb pii pracovni
¢innosti. Je to socidlni jev, ktery v sobé zahrnuje aspekty ekonomické, pravni, sociologic-
ké, psychosomatické, zdravotni a organizacni. Kocidnova (2010) jesté dopliuje, Ze spoko-
jenost ovliviiuji naplnéna o€ekavani a cile. Spokojenost ¢loveka je velmi individudlni, také

ji ovliviiuji emoce, potieby, postoje a hodnoty jednotlivct.

Kmosek (2018) tikd, ze mira spokojenosti jedinct vSak zavisi do zna¢né miry na jejich
vlastnich potiebach a o¢ekavanich, na prostiedi ve kterém pracuji. Kocianova (2010) shr-
nuje kompletné pojem pracovni spokojenost ¢i nespokojenost jako komplexni jev, ktery
je ovlivnény mnoha proménnyma, diky nim se stava spokojenost nestala. Clovék neni vét-
Sinou se vs§im zcela spokojen nebo zcela nespokojen. Soubor faktort, které spokojenost
ovliviiuyji a jsou provazanym komplexem, faktory vétSinou nepiisobi izolované. Lze je roz-
délit na faktory nebo vlivy tykajici se vlastni pracovni ¢innosti na podminky a okolnosti
prace, individudlni a osobnosti charakteristiky, vnéjsi vlivy. Kmosek (2018) definuje
tyto vlivy konkrétnéji a mezi zékladni faktory tykajici se spokojenosti zaméstnance s praci
zahrnuje vys$i plat, spravedlivy a transparentni systém odménovani, ptilezitosti
k povyseni, kompetentni fizeni, zajimavé a rozmanité ukoly a vysoky stupenn samostatnosti

a kontroly nad tempem a metodou préace.

2.1 Faktory ovlivitujici spokojenost s praci

VétsSina vyzkumnych Setfeni z oblasti pracovni spokojenosti ukazuje, Ze se jedna o velmi
citlivé méfitko vztahu ¢lovéka k praci a pracovnimu zatfazeni, do kterého se vyrazné pro-
mitaji celospolecenské vlivy, zaddouci 1 nezddouci zmény ve spoleCnosti. Obecné je proka-
zano, ze ob¢ krajnosti, jak nadmérnd spokojenost, tak nadmérnéd nespokojenost jsou spise
Skodlivé. Za nezadouci se vSak také povazuje neutralni vztah k praci, ktery mnohdy hranici

s lhostejnosti. Optimalni situaci je pfiméfend nebo mirna spokojenost. Za vhodnéjsi byva
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n¢kdy povazovana tzv. zdrava nespokojenost, ta mize pusobit jako faktor stimulujici ob-

jektivné potfebné zmény, pise Pauknerova a kol. (2012). Faktory ovliviiujici spokojenost

nebo nespokojenost s praci rozdéluje Armstorg (2015) na tii oblasti nasledovné:

Vnitini motivacni faktory — tykaji se obsahu prace.
Urovei kontroly.

Uspéch nebo netspéch — tspéch jednoznaéné vyvolava spokojenost.

To Pauknerova a kol. (2012) konkrétné vyjmenovava a popisuje osm nejdulezitéjSich

faktori ovliviiujici lidskou spokojenost.

Obsah a charakter prace — urcuje vysi pracovni spokojenosti pracovniki
ve znacné mife. Spokojenost s praci byva obvykla tam, kde mé pracovnik prostor
pro seberealizaci, tviirci uplatnéni a sebepoznani. Jedna se piedevsim o manazerské
profese, a tam kde pracovnici pouzivaji tviiréi faktor. Lidé, ktefi pracuji v tézkych
monotdnnich a Spinavych podminkach, byvaji se svou praci spiSe nespokojeni.
Mzdové hodnoceni — patii mezi vyznamné faktory pracovni spokojenosti. Casto
nehraje roli pfimo vysSe mzdy, ale mzdové rozpéti mezi spolupracovniky. V naSich
podminkach vztahy mezi vykondvanou praci a odménou nejsou vzdy v pifimé
umérnosti.

Pracovni perspektivy — soucasna doba vytvofila pro uplatnéni jednotliveli vétsi
prostor, soucasn¢ s tim vSak ubyly pracovniklim zékladni jistoty, takze se zvysila
mira rizika. Proto néktefi pracovnici nepovazuji neohrani¢ené pracovni moznosti
jako vyhodné a pozitivn€ ovliviiyjici jejich pracovni spokojenost.

Vedouci pracovnik — ovliviiuje spokojenost pracovnikli ve znacné mifte. Podle sty-
lu jeho fizeni a svou autoritou velmi vyznamné ovliviiuje socidlni klima na praco-
visti. Mezi nepfiznivé ovliviujici faktory patii predev§im autokratické jednani,
hrubost, nespravedlivé jednéani, nerozhodnost, nedislednost. K pozitivné vnimanym
faktorim patii hlavné socialni citlivost, rozhodnost, spravedlnost a férovy zptisob
jednani.

Spolupracovnici — je taktéz vyznamnym faktorem ovliviiujici pracovni spokoje-
nost zaméstnancu. Je to ddno tim, ze pracovni ¢innost jako takova, je urcita forma
spoluprace a ma spolecensky charakter. Lidé ji nevykonavaji sami, nybrz existuje
mezi nimi urcitd interakce. Z této spoluprace velmi Casto vyplyne mnoho podnéti,

které svym rozsahem velmi Casto piesahuji potieby pracovniho procesu. Pro zeny
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vvvvv

covni spokojenost.

e Organizace prace — stava se Casto spiSe zdrojem pracovni nespokojenosti.

e Fyzické podminky prace — tam, kde vyrobni proces, ¢i uzivana technologie vyza-
duji vysoké fyzické naroky, nebo je pracovni prostiedi Skodlivé ¢i jinak neptiznivé,
jsou velmi ¢asto zaméstnanci nespokojeni s témito pracovnimi podminkami.

o Uroveii péfe o zaméstnance — obecné vladne mirna pievaha spokojenosti nad ne-
spokojenosti. Zaméstnavatelem byva poskytovdna moZznost stravovani, zdravotni
péce, piispévek na penzijni spofeni, ptispévek na kulturu, moznost vyuziti podni-

kového rekreaéniho zafizeni.

2.2 Spokojenost a vykon

Vztah mezi pracovni spokojenosti a vykonnosti se zda byt na prvni pohled jasny. Spokoje-
ni pracovnici jsou i vykonngjsi. Vyzkumy ovSem ukazuji, ze pokud podnik vytvaii rizné
formy zaméstnaneckych vyhod, vytvari ptijemnéjsi pracovni prostiedi, vede to k vyssi
spokojenosti zaméstnancii, snizi fluktuaci a posiluje loajalitu, ale na pracovnim vykonu
se prili§ nepromitne. Vztah mezi spokojenosti a vykonnosti nepochybné existuje. Neni
vSak vzdy takovy, jak by se na prvni pohled zdalo. Priciny spokojenosti mohou byt rizné

a ne vSechny cesty, které k ni vedou, pfinaseji 1 vyssi vykon (Urban, 2017).

2.3 Spokojenost a motivace

Spokojenost zaméstnanct je dulezita, snizuje persondlni rizika organizace, piSe Urban
(2017) a zaroven dodava, ze pracovni produktivita souvisi pfedevsim s motivaci. Spokoje-
nost a motivace jsou pires svoji podobnost nakonec pfece jen odlisné pojmy. Motivovat
né zameéstnance. VysS$i spokojenost zaméstnancli sama o sob¢ nevede k vy$sim vykonim.
Pokud ano, tak pouze kratkodobé. Chce-li podnik, aby zamé&stnanci byli vykonng;si, musi

je k tomu organizace motivovat.

2.4 Spokojenost a uspéSnost

vvvvvv

spokojenost. At jiz osobné, spoleCensky nebo financné. Dosédhnout vyssi UspéSnost za-

méstnanct predpoklada posilit jejich schopnosti a vytvorit prosttedi, aby byli ve své praci
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uspésni. Snaha pracovnikli o vyssi GispéSnost se promitne také v jejich produktivité a pove-
de i k vétsi spokojenosti. Mimo jiné i proto, ze kdyz budou tspésni vétsinou si i vice vydé-
laji. Vztah mezi spokojenosti a produktivitou zaméestnanct, je spiSe opacny, nez se obcas
predpoklada. Spokojenost, ktera se opira o zaméstnanecké vyhody a vztahy na pracovisti,
je dulezitd a je predpokladem motivace. K vyssi motivaci a vykonnosti vede vsak prede-
v§im moznost byt ve své praci UspéSny. Spokojenost zaméstnanci, opirajici se o jejich
pracovni uspesnost, je navic vétSinou vyssi a trvalejsi, a z pohledu firmy 1 podstatné efek-

tivnéjsi (Urban, 2017).

2.5 Oddanost a angaZovanost

Oddanost vyjadiuje (Armstrong 2015, s. 233) ,,jako miru identifikace s organizaci a zapo-
jeni do ni. Jde o koncept, ktery hraje vyznamnou roli ve filozofii fizeni lidskych zdroja.*
Horvathova, Blaha a Copikova (2016) popisuji oddanost také jako koncept, ktery charakteri-
zuje vztah mezi zaméstnavatelem a pracovnikem, vyjadiujici naklonost a loajalitu. Identi-
fikaci definuje jako sdileni cilii s organizaci. Oddanost také znamena preferovani zdjmu
organizace pfed zajmy pracovnika. Podle Bldhy a kol. (2013) se oddanost sklada
ze ti Casti:

e Emocionalni oddanost — vyjadiuje miru zaclenéni pracovnika v organizaci.

o Trvajici oddanost — je obava pracovnika ze ztraty vyhod spojené s odchodem

z organizace, tedy potfebou pracovat pro danou organizaci.

¢ Normativni oddanost — vyjadiuje miru pocitu povinnosti ziistat v organizaci.

Podle Armstrong (2015) je oddanost pracovnikl pro organizaci vyznamna, protoze zname-
na svédomité a zodpovédné vykondvani prace, pravidelnou dochazku, méné dozoru, vice

dobrovolného usili, nizsi fluktuaci. Naopak oddanost nema pfimy dopad na vykon.

Angazovanost pracovnikil je pomérné novou koncepci, jeji vznik je datovan kolem roku
2000 (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 28). Angazovanost ve vztahu k vykondvané
préci je stav, kdy se pracovnici o svoji praci zajimaji, pfistupuji k ni pozitivné, ba dokonce
s nadSenim, vynakladaji dobrovolné usili k dosahovéni vysoké urovné vykonu. (Ar-

mstrong, 2015).

Blaha a kol. (2013) tvrdi, Ze angazovanost je v podstaté totéZ co oddanost. V oddanosti jde
ale vice o hodnoty organizace, v angaZovanosti jde vice o emoce. Angazovanost se tyka

prace, oddanost se vztahuje k organizaci. Horvathova, Blaha a Copikova (2016) piedstavuji
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nekolik vyzkumi, ze kterych vypliva, Ze angazovanost pracovnikii miize organizace ovlivnit

faktory, které Ize obecné rozdélit do Sesti zakladnich skupin:

e Piiznivé pracovni prostredi
e Hmotné odmény

e Hodnoty organizace

e Moznost pracovniho ristu
e Kvalita prace

e Work/Life Balance

Hunter (2018) uvedl znepokojivé fakta, ze kultura organizaci je v krizi, v jejimz disledku
se vice nez 80% pracovni sily neangaZuje. Hlavni pficinou je vzdélavaci systém a praxe
v mnoha firmach. Mezi nejtypictéjsi piiklady jsou tkoly bez vysvétleni smyslu, trvani
na pravidlech jen z divodu discipliny, pracovni popisy postavené¢ na ruting, umyslné
odosobnovani pracovniho prostiedi. Hlavni prioritou liniovych manaZerti je zaméstnanec-
ka angazovanost, kterd v dneSnim vysoce konkurencnim prostfedi zajiStuje firmé konku-
ren¢ni vyhodu. Peoplix (2019) dopliuje dalsi fakta o tom, Ze angaZovanost se neda koupit
a nema transak¢ni charakter, odkazuje se na psychologické vyzkumy, které prokazuji,

Ze vnéjsi motivatory sniZuji vnitini motivaci. (Peoplix.cz, © 2019)

2.6 Pracovni nespokojenost
Indikatory pracovni nespokojenosti popisuje ve své knize Deiblova (2005):

e Pokles vykonosti

e Absentismus

e Pietahovani prestavek

e Cast&jsi vyskyt kratkych nemoci
e Casté stiznosti

e Silngjsi fluktuace

2.7 Méreni spokojenosti s praci

Pracovni spokojenost interpretuje Pauknerova a kol. (2012) jako Skalu, kde na jedné strané
Skaly lezi -1 jako vyrazna nespokojenost a na druhé strané naopak jeji vyrazna spokojenost
jako 1. Lhostejnost a neutralni vztah k préci je oznacen ¢islici 0. Déle popisuje ve své pu-

blikaci metody méteni pracovni spokojenosti. Jedna z nich je:
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2.7.1 Job description index
Zaméfuje se na pet zékladnich faktora:

e Mzda

e Moznost postupu

e Nadfizeny

e Prace jako takova a spolupracovnici

e Fyzické podminky prace

2.7.2 Strukturované dotazniky

Dotazovani pracovnici prostiednictvim dotaznikdi vyjadiuji miru spokojenosti na urcité
Skale. Jako vyraznou, mén¢ vyraznou spokojenost nebo jako méné vyraznou ¢i dokonce
velmi vyraznou nespokojenost. Pauknerova a kol. (2012) doporucuje Ctyfstupniovou Skalu
jako nejvhodnéjsi, nebot’ zde chybi stfedni hodnota Skaly. Cilem ovétovani pracovni spo-
kojenosti je zjistit pievazujici trend spokojenosti ¢i nespokojenosti pracovnikli. Armstrong
(2006) jesteé dodava, Ze pro zkoumani pracovni spokojenosti dotazniky mize byt vyuzit
vzorek pracovnikli nebo se muze tykat vSech pracovnikli. Dotazniky mohou byt standardi-
zované (universalni), nebo mohou byt vytvofeny specidlné¢ pro danou organizaci.
U standardnich dotaznik je vyhodou, Ze jsou diikladné prozkouSené a v mnoha piipadech
jsou k dispozici normy, s nimiz lze porovnavat vysledky. K tomuto typu dotazniku lze pfi-
dat otazky, které jsou diilezité pro danou organizaci. Dotazniky vytvoiené specialné pro
danou organizaci lze vyuzit k zjiSténi konkrétnich zaleZitosti. K vytvafeni, pilotovani, in-

terpretovani vysledku se vSak doporucuje pomoc zkuSeného psychologa.

2.7.3 Rozhovor

V rozhovorech se velmi casto na rozdil od dotaznikid pouZivaji oteviené otdzky,
protoze se jde do hloubky daného tématu. Uptednostiiuji se individudlni rozhovory, proto-
ze ty velmi Casto odhali opravdové nazory. Bohuzel jsou drahé a ¢asové naro¢né. Nasledu-

jici analyza je nékdy velmi sloZita.

Dalsi metodicky postup popisuje (Pauknerova a kol. 2012, s. 180). Je to soubéZzné sledova-

ni dualezitosti fady dil¢ich faktort s praci a spokojenosti s nimi. Tento postup umoziiuje

vvvvvv
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3 MOTIVACE

Motivace pracovniki je hlavnim ukolem a odpovédnosti jejich manazerti. Motivace zajis-
t'uje to, ze pracovnici pracuji usilovnéji, jsou vstiicnéjsi, ochotnéjsi a dopoustéji se mensi-
ho mnozstvi chyb. Dale také dosahuji lepSich vysledkil, vyzaduji mensi dohled a kontrolu
(Urban, 2017, s. 12). Mértlova (2014) ve své literatufe uvadi, Ze Spatnd nebo nespravna
motivace se mize projevit zvySovanim absence, fluktuace, vyruSovanim, nebo dokonce

1 osobnimi konflikty. To vSe zptisobuje odliv financi, zpochybiiovani pracovniho systému.

3.1 Pojeti motivace

Pojem meotivace pochazi z latinského slova vyjadiujiciho pohyb — movere. Motiv je diivod
aby se chovali ur¢itym zptisobem. Lidé jsou motivovani, kdyz oCekavaji, ze urCité jednani
povede k dosazeni daného cile a ziskaji hodnotovou odménu uspokojujici jejich potieby
a spliujici jejich ptani (Armstrong, 2015, s. 217).

......

vatova, Blaha a Copikové, 2016, s. 21).

Motivace (anglicky Motivation) je jednim ze zékladnich psychickych procest. Je to vniti-
ni pohnutka, kterd podnécuje jednani clovéka k né€emu. Je to to, co lidi pohdni néco délat.
Motivace mize byt aktivovana pomoci riznych stimult (stimulacnich ¢i aktivizacnich fak-
torl) - vn&j$ich i vnitinich (sebemotivace). Uzce souvisi s vykonnosti ¢lovéka - motivo-
vany Clovék je vykonnéjsi, vice se soustiedi na dosaZzeni urcitého cile (Managementma-

nia.com,©2019).

Motivovani je Usili jednoho lidského jedince nebo jedinctli vytvofit u jiného jedince (jinych
jedincll) motivaci pro pozadované chovani, v praxi je nutnou soucasti fizeni, vychazi
z toho, ze Cloveku se z hlediska jeho ptirozenych pohnutek nechce pracovat, pokud nema

motivaci (Managementmania.com,©2019).

Motivovani je vnéjsi plisobeni na vnitini motivacni strukturu ¢loveéka prostiednictvim ur-

¢itych podnéti, s cilem dosahnout zddouciho chovani (Blazek, 2011, s. 160).

Sebemotivovani je usili lidského jedince motivovat sam sebe.


https://managementmania.com/cs/stimul
https://managementmania.com/cs/rizeni
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3.2 Typy motivaci

Pracovni usili, jeho kvalita a intenzita je v podstaté¢ ovlivnéna dvéma slozkami regulace
lidského chovani. Jednd se o vzadjemné plisobeni vnitfnich podnét a vnéj$Simi bezprostied-
nimi pobidkami. RozliSujeme dva typy motivace: vnitini a vnéjsi. Pfestoze vné&jsi a vnitini

motivace maji odlisSnou povahu i tak jsou navzajem uzce provazané.

3.2.1 Vnitini motivace

Vnitini motivaci nepodnécuji vn&j$i pobidky. Lidé jsou vnitiné motivovani tehdy,
kdyz maji pocit, Ze jejich prace je dualezitd, zajimava, podnétna a poskytuje jim urcitou
miru volnosti v jedndni a rozhodovéani. Muzeme ji také charakterizovat jako motivaci,
ktera vyplyva z prace samotné. Pracovnici mohou vyuZit a rozvijet své znalosti a doved-
nosti, dale maji moZnost dosahnout vysnéného uspéchu nebo vytouzené kariéry. Vnitini
motivace ma dlouhodobéjsi a hlubsi Gc¢inek nez vnéjsi motivace. (Armstrong, 2015,

5. 218).

Urban (2017) popisuje vnitini motivaci, jako motivaci, kterd souvisi s praci jako takovou.
Tato motivace uspokojuje faktory, které navazuji na ctvrty a paty stupeit Maslowovy teo-
rie. Patfi k nim samostatnost, diky které mohou lidé vykonavat svou praci. Spolefensky
vyznam, dané prace neboli smysl. Pfi plnéni pracovnich ukolt ziskavaji nové schopnosti,

které dale vyuzivaji. V neposledni fad¢ sleduji viditelné vysledky své prace.

3.2.2 Vnéjsi motivace

Vnéjs$i motivace se tyka opatieni, které podnik poskytuje, aby lidi motivoval. Patii k ni to,
co zaméstnanci od organizace dostanou, v piipad¢ ze vykonaji svoji praci spravné a vcas.
To zahrnuje pfedevS§im finanéni odmény, jako jsou mzdy, prémie, bonusy. Déle nadéji
na povyseni, udéleni pochvaly. Mohou to byt také tresty — vyjadfeni kritiky, odebrani
nendrokové slozky mzdy, disciplinarni fizeni. Mezi hmotnymi faktory motivace dominuji
penize, kterymi lze uspokojit nejriiznéjsi potieby. Pro vSechny hmotné motivacni prvky
plati, Ze jejich motivacni ucinek s rostoucim uspokojenim potieb klesa. Proto kolikrat dalsi
zvySeni pfijmu zaméstnanciim neni tak motivujici. Vné&jSi motivatory maji bezprostiedni
a vyrazny ucinek, ale ve vétsing pripadi nepusobi dlouhodobé. (Armstrong, 2015 s. 219;

Urban, 2017, s. 16)
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MOTIVACE
I
|

|
Vnitrni Vnéjsi

| |
Hmotna Nehmotna
|
| |
Finan¢ni Nefinanéni

Obr. 1. Rozdéleni motivace (vlastni zpracovani)

3.3 Teorie motivaci

Pro porozuméni motivace pracovniho jednani je nasledujici kapitola zaméfena na teorie
motivace a pracovniho jednani. Teorie motivace k praci predstavuji uceleny soubor po-
znatkl a hypotéz o faktorech, které ovliviiyji ¢loveéka v pracovnim procesu. Jednotlivé teo-
rie vysvétluji, jak piisobi vnitini a vnéjs$i motivace.

Prvni teorie motivace byla definovana na zacatku dvacatého stoleti s prispénim zastanci
veédeckého fizeni — teorie instrumentality. Zhruba v poloviné dvacatého stoleti se zacaly
prosazovat teorie zaméiené na obsah. V Sedesatych a sedmdesatych letech dvacéatého stole-

ti se objevily teorie zaméeiené na proces (Armstrong, 2015, s. 219).
Teorie zamérené na obsah

Cilem teorii, které jsou zaméfeny na obsah, nazyvané také jako teorie potieb, je rozpoznat
vlivy, které souvisi s motivaci. Autory téchto motivaci jsou Maslow, Alderfer, McClelland,
Herzberg, Deci a Ryan. Tyto teorie vychéazeji z nazoru, ze obsahem motivace jsou potieby,
které je nutné uspokojovat. Neuspokojenim potieb se vytvaii napéti a je vyvoldna nerov-
novaha. Stanovenim cilli a chovani se obnovi rovnovaha a uspokoji dana potieba (Ar-

mstrong, 2015, s. 220).
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Teorie zamérené na proces

Tyto teorie se zamétuji na psychické procesy a sily, které ovliviiuji motivaci a zakladni
potifeby. Také se oznacuji jako kognitivni neboli poznavaci teorie. Zabyvaji se tim,
jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi a zplisoby, jakymi toto prostfedi chapou a interpre-

tuji (Armstrong, 2015, s. 222).

3.3.1 Teorie instrumentality

Tato motivacéni teorie je postavena na piesvédceni, ze odmeény a tresty jsou nejlepSim pro-
sttedkem na ovlivnéni chovani pracovnika. Podstatou teorie instrumentality je motivovani
k praci zohlediiujici vykon pracovnika. To znamend, ze odmény a tresty jsou vazané pri-
mo na vykon jednotlivych pracovnikii. Tato teorie vychazi z principti védeckého fizeni
Frederika W. Taylora, nazyvana také jako taylorismus. Stimulace zaloZené na tomto pfi-
stupu k vykonu je stale velmi popularni a v nékterych ptipadech miize byt i Gi€inn4a, nékdy
vSak miize byt problematicka. Minusem této teorie je, ze nerespektuje fadu lidskych po-
tteb. Nepocita s tim, ze formalni zplsob kontroly mize byt ve zna¢né mite ovlivnén ne-

formalnimi vztahy mezi zaméstnanci. (Armstrong, 2015, s. 219).

3.3.2 Maslowova teorie potieb

Tato teorie je jednou z nejznaméjSich koncepci motivace lidského jednani, fikd Armstrong
a Taylor (2017). Podstatou této teorie je vymezeni péti hlavnich rozhodujicich potteb ¢lo-
veka jako zdroje zékladnich motivil jeho jednéni. Tyto potieby jsou pro vSechny lidi spo-
le¢né a jsou hierarchicky poskladané ve stupnich a to od zékladnich fyziologickych potieb
nebo také existencnich potieb ptes potieby bezpeci, socidlni potieby a potieby uznani
az po nejvyssi stupen potieby seberealizace. V piipad¢ uspokojeni nizsi potieby se stava
dominantni vys8§i potfeba a veSkera pozornost se soustiedi na uspokojeni této vyssi potie-
by. PfiCemZ potieba seberealizace nemtize byt nikdy uspokojena. Potieby a jejich uspoko-
jovani do urcité miry odraZeji hodnotovou orientaci individua. Celou pyramidu potieb
je nutno chapat jako dynamicky se vyvijejici obraz, a to jak ve vnitini dynamice jednotli-
vych potieb, tak 1 zmény struktury a véhy jednotlivych potieb v celkové struktute potieb

jednotlivee (Armstrong a Taylor, 2017; Dvorakové a kol., 2012, s. 225).
V personalni praxi, konkrétné pti vybéru zaméstnanct pro fidici funkce se ptihlizi na teorii
Maslowa a to hlavné zda vykon a ¢innosti této funkce jsou v souladu s trovni potieb, sta-

tusu a seberealizace. K vykonu naro¢nych pracovnich funkci je zapotiebi vyssiho tsili za-
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meéstnance. Toto Usili vyplyva z vySe osobnich ambic a potieby realizovat se. Chybi-li tyto

faktory, je kvalita vykonu prace ohrozena (Dvotakova a kol., 2012, s. 226)

se ce

fyziologické potreby

Obr. 2. Maslowova pyramida potieb (viastni zpracovani)

3.3.3 Alderferova teorie ERG

Tato teorie je jednodussi a presvédcivejsi. Popisuje existenci tii zékladnich kategorii po-
tireb. Existence - jedna se naptiklad o hlad nebo Zizen, ale také o mzdu, zaméstnanecké
vyhody ¢i pracovni podminky. SounaleZitost — lidé se potiebuji zapojit do akci probihaji-
cich v jejich okoli, ve kterém ziji. Pochopeni, pfijeti, vliv jsou prvky procesu sounalezitos-
ti. Rust - jedna se o nejvyssi kategorii potfeb. Lidé hledaji prilezitosti k tomu, aby se stali

tim, ¢im se chtéji stat (Armstrong, 2015, s. 220).

3.3.4 McClellandova teorie potieb

Jde v podstaté o alternativni klasifikaci potteb. Tvirce identifikoval tfi potieby. Potieba
uspéchu, potieba sounaleZzitosti, potifeba moci (Armstrong, 2015, s. 220).

3.3.5 Herzbergriv dvoufaktorovy model

Je to jedna z nejCastéji citovanych motivacnich teorii. Herzberg tika, ze existuji dveé sku-
piny faktord, které ovlivituji pocit spokojenosti nebo nespokojenosti, takzvané motivacni

faktory a hygienické faktory.
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Motivacni faktory, satisfaktory

Rozhodujici je pro né¢ wvnitini usporfddani potfeb zaméstnance a osobni vlastnosti,
na n¢z se da motivacné¢ pusobit. Tykaji se obsahu prace a zahrnuji potfebu vykonavat praci
a dosdhnout Uspéchu, zajem o praci, odpovédnost nebo moznost povyseni. Ovliviiuji pra-
covni spokojenost, vedou ke zvySeni pracovniho vykonu pracovnika (Armstrong,

2015, s. 220; Dvorakova a kol., 2012, s. 225).
Hygienické faktory, vnéjsi faktory, dissatisfaktory

Tykaji se kontextu prace. Zahrnuji faktory, jako jsou mzdy, pracovni podminky, fizeni
organizace, persondlni fizeni, interpersondlni vztahy a jistota pracovniho mista. Jejich ne-
dostatky vyvolavaji pracovni nespokojenost. Do urcité miry tato nespokojenost mize byt
kompenzovéna intenzivnéjSim piisobenim motivatord. KdyZ jsou tyto faktory v dobrém
stavu, nevstupuji do procesu motivace a nevyvolavaji pracovni nespokojenost. (Armstrong,

2015, s. 220; Dvorakova a kol., 2012, s. 225).

Dle Pauknerové (2012, s. 174) je v této teorii diskutabilni konkrétni zatazeni podnikovych
faktorti do jedné ze skupin satisfaktoru nebo dissatisfaktorii. Minusem této pfesn¢ formu-
lované teorie je, ze nerespektuje individudlni charakter motivacni struktury jednotlivych
konkrétnich pracovnikli. Faktory podnécujici nespokojenost nebo naopak spokojenost

a soucasn¢ motivaci se muze u kazdého jedince vyznamné lisit.

3.3.6 Teorie X a teorie Y

Autorem této motivacni teorie je Douglas McGregor, ktery rozdé€luje motivace pracovniho
jednani na dva vyhranéné pfistupy k vedeni lidi. Teorie X pohlizi na pracovnika jako
nespolehlivého, jednajiciho iracionalné, vyhybajiciho se praci, t¢émto lidem se neda véfit
a jsou deédicné lini. Tito zaméstnanci musi byt fizeni a motivovani jak financnimi benefity,
tak hrozbami postihu. Pokud budou fizeni jinym zplisobem, nebudou mit zdjem dosahovat
cilt organizace, ale pouze svych cill, které se ve vétSin€ ptipadl neztotoznuji s cili organi-
zace. Teorie Y vysvétluje opacny ptistup chovani pracovniki. Lidé, patfici do této katego-
rie jsou moralni a odpovédni jedinci, ktefi hledaji nezavislost, tvlir¢i ¢innost, vitaji moz-
nost vlastniho rozvoje. Jsou schopni a ochotni se ptizptisobovat novym vécem. Tito pra-

covnici ztotoziiuji své cile s cili organizace a usiluji o dobro podniku, kde pracuji, pokud

jim to bude umoznéno. VySe uvedené opacné pfistupy motivace maji zdsadni vliv
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na jedndni manazera a jeho styl fizeni. Urcuje, jaky druh motivace bude na pracovisti pie-

vazovat (Pauknerova, 2012, s. 177).

3.3.7 Teorie posilovani

Jedna se o nejjednodussi a nejstarsi teorii, ktera je zamétena na proces. Zakladatel Thorn-
dike definoval zdkon ucinku a zékon efektu. Tyto zakony ftikaji, ze lidé si v priabéhu Casu
uvédomuji své chovani a nasledky, které¢ toto chovani ptineslo, coz ovliviiyje jejich budou-

ci chovani (Armstrong, 2015, s. 223).

3.3.8 Teorie ocekavani

Tuto teorii formuloval Vroom. Predpoklada, ze pokud lidé budou védet, co maji udélat,
aby si zaslouzili odménu, kdyz ocekavaji, ze budou mit moznost odménu ziskat a kdyz
ocekavaji, Ze odmeéna bude stat za vylozené usili, budou také vysoce motivovani. Pochézi
z ptivodni Vroomovi teorie VIE — valence — instrumentalista - expektace. Valence oznacu-
je hodnotu. Instrumentalita je piesvédéeni, kdyz udélame jednu véc, tak povede k druhé.
Expektace je pravdépodobnost, ze vynalozené Usili povede k o¢ekavanému vysledku.
Motivace je U¢innd pouze v piipadé, kdy existuje jasné¢ vnimany vztah mezi vykonem
a vysledkem a je-li vysledek vniman jako faktor k uspokojovani potfeb (Armstrong, 2015,

5. 223).

3.3.9 Teorie cile

V této teorii se fika, ze jestlize budou lidem stanoveny konkrétni cile, budou-li tyto cile
akceptovany, budou-li dosazitelné, i kdyz budou naro¢né, bude-li pracovnikiim poskytova-
na zpétna vazba, tak motivace a vykon se zvysi. Pfi¢emz, cile musi byt definovany jasné
a odsouhlaseny pracovniky, to zajiStuje navrhovat pfiméfené narocné cile. Zpétna vazba

dokaze udrzet motivaci. (Armstrong, 2015, s. 224).
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4 ODMENOVANI PRACOVNIKU

Odmeénovani pracovnikil je jednou z nejstarSich a nejdiilezitéjSich personalnich Cinnosti.
Pojem odménovani ma v modernim fizeni lidskych zdroji Sirokou Skalu moznosti.
V dnesni dob¢ to neznamené pouze mzda nebo plat, poptipadé penézni odmény. Patii zde
také pochvala formou formalniho uznani, povyseni, ale také zaméstnanecké nepenézni
vyhody poskytované organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze
z titulu pracovniho poméru. V odménach mohou byt zahrnuty benefity, které nejsou zcela
bézné. Jde tfeba o moznost vyuziti nadstandardné vybavené kancelare, ptid€leni urcitého
stroje. Velmi Casto se v soucasné dobé zahrnuje do oblasti odménovani také vzdélani
a osobni rozvoj pracovnika poskytovany organizaci. Mezi dal$i nehmotné odmeény se stale
vice pozornosti vénuje tzv. vnitinim odménam. Odmeény tohoto druhu souvisi s osobnosti
pracovnika a jeho potfebami, osobnimi zajmy, postoji a hodnotami. Tykaji se spokojenosti
pracovnika s vykonavanou praci, s radosti, kterou mu prace pfinasi, z postaveni, dosahova-
ni pracovnich cili, kariéry, neformdlniho uznéni okoli, ucasti na prestiznich akcich.

Vsechny uvedené odmény tvoii tzv. celkovou odménu (Koubek, 2015, s. 283).

W

Pro uspésnou motivaci pracovnikd jsou dulezité dva ptredpoklady. Prvni z nich spociva
ve spravné volbé motivacnich faktori, které odpovidaji podminkam a moznostem orga-
nizace, ale 1 potfebam zaméstnancl. Druhy ptedpoklad je zaloZen na spravném vyuZzivani
téchto motivac¢nich faktori, tedy tam, kde je motivace pracovnikli v z4jmu organizace
dalezitd. Pracovni Cinnost je ¢innosti motivovanou, pracovnik, ktery vykonava uréitou
praci, ji dela proto, Ze za jeji dokonceni ziska néco, co uspokoji jeho potieby. Uspokojeni
potieb, které se pracovnikovi dostalo za to, Ze prace byla vykondna, se fikd odména. Ne-
tvoii ji jen odména finan¢ni, ale cokoliv co je zaméstnanci piijemné. Pozitivni motivaci
provazi v podniku také motivace negativni, zaloZena na hrozbé urcitého trestu. Lze ji na-
zyvat sankce. Sankce muze byt chapana jako to, Ze zaméstnanec neziskéa urcitou odménu,
nebo mu je snizena, napiiklad z divodu, ze pfid€leny ukol nevykonal spravné nebo vcas.
Sankci miize byt témét cokoliv, co je pro zaméstnance nepiijemné. Mohou byt tedy hmot-
né 1 nehmotné. Ptfikladem nehmotné sankce je tieba kritika. Negativni motivace je oproti
motivaci pozitivni mén¢ u¢inna. Sankce je diilezita predevsim tehdy, pokud chce organiza-

ce zamezit ur¢itému jednani (Urban, 2017, s. 24).
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4.1 Strategie a systém odménovani

Strategie odménovani mize byt pojata v pomérné Sirokém spektru, ale také miize naznaco-
vat pouze obecny smér, kterym by se mélo fizeni odménovani ubirat. Obsahem strategie
odménovani je vymezeni mzdovych naroktl. Zabyva se stabilizaci a ziskavanim klicovych
zaméstnanct, hleda G¢innou motivaci ke kvalitnimu pracovnimu vykonu, sleduje rozvijeni
mzdovych struktur, vénuje se form¢ komunikace se zaméstnanci o mzdové politice a zasa-
dach odmeénovani, hleda spravedlivy a G¢inny pomér mezi individualnimi a kolektivnimi
formami mzdy, hled4a zplisoby zdokonalovani mzdového systému, snazi se sladit proces
stanoveni mzdy s potiebami zaméstnanci (Armstrong, 2015, s. 416; Dvotakova a kol.,

2012, s. 305, 306).

Systém odménovani se sklada z procest a postuptl, které na sebe vzajemné navazuji a sou-
viseji spolu. Cilem je zajistit, aby odménovani smétovalo ve prospéch organizace, stejné
jako ve prospéch lidi, ktefi v ni pracuji. Hlavni slozky systému odménovani jsou penézni
a nepenézni odmeény, které se vzdjemné kombinuji s cilem vytvoreni celkové odmény.
Rizeni pracovniho vykonu ziskava podklady o vykonech a piinosech a dle toho rozhoduje
o penéznich a nepenéznich odménach. VSechny tyto slozky se kombinuji, za Gcelem ovliv-

fovani trovné pracovniho vykonu.

zakladni penézni odména .
- P —> celkova
transakéni
dopliikova penézni odména 3 hmotna
odmény 5 —>
= P odména
zaméstnanecké vyhody >|
_ celkova
prace sama N .
. odména
., { Zkus z nehmotna
relaéni pracovni zkusenosti 3 w
vnitrni
odmény nepenézni uznani —
P —> odména
uspéch a rist S

Obr. 3. Slozky celkové odmeny (Armstrong, 2015, s. 424)
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4.2 Nastroje odménovani

4.2.1 Mzdy a mzdovy systém

Ukolem mzdy je platové ocenit vysledky prace pracovnika. Do hodnoceni pracovnika
tuje pomérné velké mnozstvi mzdovych forem nebo jejich kombinaci a Ize je tfidit podle
riznych hledisek. Existuji mzdové formy, které nemaji pobidkovy charakter. Jedna se pre-
devsim o Casové mzdy. Déle existuji pobidkové formy mezd. Jsou to odmény vazané pii-
mo na vykon. Jsou vyplaceny samostatné, nebo jako dodatek k ¢asové mzd¢. Pobidkové
formy mzdy se snazi posilit vazbu odmény na vykon a tim motivovat pracovnika. Mohou
byt tfidény rliznymi zpiisoby, nejcastéji se vsak tfidi dle toho, zda jsou vyplaceny na indi-

vidualni, skupinové nebo celopodnikové urovni (Koubek, 2015, s. 307).

Tabulka 2. Prehled mzdovych forem

(vlastni zpracovani)

Zakladni — samostatné

Casova mzda

Ukolova mzda

Dopliikové - nesamostatné

Osobni ohodnoceni

Prémie

Provize

Bonus

Odmény

Ucast na hospodaiskych vysledcich

Casova mzda

Vyuziva se u jakéhokoliv druhu prace. U délnickych profesi se jednd o hodinovy mzdovy
tarif. Urcuje se jako sou€in mzdového tarifu a skute¢né odpracovanych hodin. U nedélnic-

kych profesi se jedna o mésicni plat. Je vyplacen dle odpracovanych dnti v mésici. Casova
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mzda je nejvyuzivangjsi zdkladni mzdova forma, Casto je kombinovana s nékterou z po-
bidkovych forem mzdy. Vyhodou ¢asové mzdy je jeji jednoduchost a s tim souvisi i to,
ze je administrativné levnd. Pro vedeni je vyhodou, Ze mzdové néklady se daji planovat.
Pro zaméstnance je srozumitelnd a dava jistotu vydélku. Jednou z poslednich vyhod je,
ze nepusobi piekdzky pfi reorganizaci prace v podniku (Dvorakova a kol., 2012, s. 321;

Koubek, 2015, s. 309).
Ukolova mzda

Tato forma mzdy je nejpouzivanéjsi, nejjednodussi a velmi efektivni zakladni typ
vykonové mzdy. Vyuziva se pfi odménovani vyrobnich délnikd. Mzda je vyplacena
na zaklad¢ odvedeného vykonu. Vykon je vyjadien normou v kusech nebo normohodinou.
Jedna se o vysoce pobidkovou mzdu, je zaloZena na pfimém a jednoduchém vztahu mezi
skuteénym pracovnim vykonem a vydélkem. Nevyhodou miize byt snaha zaméstnance
dosahnout co nejvyssi mzdy, na tkor fyzického vypéti, nedodrzovani technologického po-
stupu, nehospodarnym zachdzenim, nebo dokonce kvality prace (Dvotakova a kol., 2012,

s. 321).
Podilova mzda

Také nazyvana provizni. Je uplatiiovana v obchodnich ¢innostech nebo nékterych sluz-
bach. Tato forma mzdy je zcela nebo z€asti zavisld na prodaném mnozstvi. Mzda zcela
zéavisla na prodaném mnozstvi se nazyva ptima podilovd mzda, nebo ma zaméstnanec ga-
rantovany zakladni plat a k nému dostava provizi za prodané mnozstvi. Vyhodou podilové
mzdy je pfimy vztah odmény k vykonu. Nevyhodou je, Ze na ni mohou pulsobit faktory,
které pracovnik nemulzZe ovlivnit, napt. vyrobek se stane nekonkurenceschopny (Koubek,

2015, s. 312).
Mzda za oCekavany vysledek prace

Patii mezi méné zndmé mzdové formy. Jednd se o odmény za dohodnuty soubor praci ne-
bo vykon, ktery se pracovnik organizaci zavaze odvést nebo odvadét béhem urcitého ob-
dobi v odpovidajicim mnozZstvi a kvalité. Organizace zna pracovni schopnosti pracovnika
a naro¢nost prace, opravnéné ocekava, Ze pracovnik pracovni ukoly splni a pribézné
mu vyplaci uritou pevnou c¢astku zahrnujici jiz ur€itou vykonnostni slozku (Koubek,

2015, s. 312).
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Mzda za znalost a dovednosti

Véze odménu na to, jak je pracovnik schopen kvalifikované a efektivné vykonavat rtizny
soubor praci. Principem je to, Zze organizace vytvoii jednotlivé irovné na zaklad¢ klasifi-
kovanych znalosti a dovednosti. Pro kazdou uroven se stanovi zakladni pozadavky na zna-
losti a dovednosti a této urovni odpovida mzda nebo plat. Znalosti a dovednosti, miize pra-

covnik prohlubovat na vyssi uroven (Koubek, 2015, s. 312).

Prémie

Prémie patii do doplinkové mzdové formy, doplituje ¢asovou nebo tkolovou mzdu. Prémie
mohou byt vyplaceny jednordzove napt. prémie za vérnost, nebo pravidelné, tieba prémie

za plnéni povinnosti. Vyplaceni prémii zpravidla upravuji pfedem dana pravidla prémiova-

ni (Sikyf, 2016, s. 131).
Osobni ohodnoceni

Jedna se o doplitkovou mzdovou formu. Osobni ohodnoceni stanovuje manazer. Podkla-
dem pro vyplaceni je pravidelné hodnoceni zaméstnance. Smyslem je stimulace k dlouho-
dobé dosahovanym vysledkiim pracovnika. Osobni ohodnoceni je dano ur¢itym procentem

ze zakladni mzdy (Sikyt, 2016, s. 131).
Provize

Je soucasti podilové mzdy. Jedna se o jednoduchou a vysoce pobidkovou formu mzdy.
Je ur€ena bud’ procentem z finan¢niho ukazatele jako napf. obrat nebo zisk, nebo pomoci

pevné sazby za jednotku prodeje (Dvotakova a kol., 2012, s. 322).
Bonus

Bonus je poskytovan k zakladni mzd¢ za dosazeni specifickych a mimotadnych cili. Maze
byt individualni nebo kolektivni. Je vyplacen za dosaZzeni stanovenych cil, dokonceni
projektu atd. MiiZe nahradit osobni ohodnoceni, prémie nebo misto ucasti na vysledku.

Vyhodou je, Ze je administrativné nendro¢ny (Dvotakova a kol., 2012, s. 323).
Odmény

Jsou vyplaceny za ucelem ocenéni mimotradného pracovniho usili, nebo se mzdové snazi
zvyhodnit zaméstnance za dobu odpracovanou u organizace. Slouzi k posileni stabilizace
zamé&stnancl. Mezi nejznaméjsi odmeény se fadi — odmény na dovolenou a k vadnoctm,

tzv. 13. plat, odmény k pracovnimu a Zivotnimu vyroci.
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Ucast na vysledcich

Poskytuje zaméstnavatel pracovnikim za piinosy k dosazeni hospodaiského vysledku.
Ucelem je zvyseni produktivity, snizeni nakladi, ziskani novych zaméstnancii, stabilizaci

stavajicich zaméstnancu.

4.2.2 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou dodatecna penézitad plnéni nebo plnéni penézité hodnoty,
které zaméstnavatel poskytuje v souvislosti se zaméstnanim. Tento druh odmén organiza-
ce poskytuje svym pracovniklim pouze za to, Ze pro ni pracuji. Zamestnanecké vyhody
nebyvaji vazané na pracovni vykon, nékdy se pfihlizi na postaveni pracovnika v podniku,
délce pusobeni v podniku a zasluham. Poskytované zaméstnanecké vyhody dodate¢né
zvyhodiiuji zaméstnance, zvysuji atraktivnost zaméstnani a zlepSuji povést zaméstnavatele.
Pracovnici n¢které zaméstnacké vyhody spotiebovavaji povinng, jiné dle svého rozhodnuti,
na nékteré musi doplacet. Vyhody byvaji velmi ¢asto predmétem kolektivnich smluv. Pro-
blém v organizacich je, Ze nabizeji svym zaméstnanciim jednotny soubor vyhod, které ne-
museji fadovym pracovnikiim vyhovovat. Pokud podnik chce, aby zamé&stnanecké vyhody
mély kladny dopad na motivaci pracovniki a jejich spokojenost, méla by organizace zjistit,

jaké vyhody pracovnici preferuji. (Koubek, 2015, s. 320; Sikyt 2016, s. 135).
Stravenky

Jedna se o nejcastéj$i formu zaméstnaneckych vyhod. Zaméstnavatel ma dle zékona po-
vinnost poskytnout svym zaméstnanciim moznost se v rdmci pracovni doby stravovat. Za-
kon ale neurcuje do jaké vySe ma zamestnavatel pfispivat na jidlo. Jde vzdy o vnitini do-
hodu zaméstnance a zaméstnavatele. Vyhodou pro organizaci je, Ze si mize odecCist
na dani az 55% hodnoty stravenky. Nyni je velmi diskutovatelnym tématem a bojuje

o preziti (azdata.cz, © 2018)

Prispévky na penzijni a Zivotni pojiSténi

Poskytovani téchto ptispevkill je podporovano statem formou ulevy na dani. Tim se stava
vyhodnym jak pro pracovnika, tak pro organizaci, kterd ptispévky poskytuje. Platba za-
méstnavatele do ro¢niho limitu na penzijni pfipojisténi, dopliikové penzijni spofeni, pen-
zijni pojiSténi a na zivotni pojiSténi je dle § 6 zdkona o dani z pfijmu dailové osvobozena.

U zivotniho pojisténi nesmi byt umoznén prubézny vybér, vyplata pojistného musi byt
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sjednéana az po 60 kalendarnich mésicich od uzavieni smlouvy a nejdiive v roce, kdy pojis-

tény dosahne véku 60 let. (penizenavic.cz, © 2019)
Prispévky na dovolenou

K oblibenym, ale ne zcela standardnim zaméstnaneckym benefitim patii ptispévek na do-
volenou. Vyse ptispévku dle zakona miize dosdhnout az 20 000 K¢. Tento piispévek mo-
hou Cerpat nejen pracovnici na plny pracovni pomér, ale i zaméstnanci pracujici na dohodu
o provedeni prace nebo pracovni ¢innosti. Vyhodou je, Ze pro zaméstnavatele je to neda-
fovy ndklad a u zaméstnance je to daiiové osvobozeny piijem. Podminkou je, Ze nesmi
finan¢ni ¢astku obdrzet v penézich. V praxi to funguje tak, ze zaméstnavatel propléci za-
meéstnanci prispévek zpétné na zakladé predlozené faktury za zakoupeny zajezd piimo ces-
tovni kancelafi (pohoda.cz, © 2019).

Zvyhodnéné pijcky

Je jednim ze zajimavych benefitli, ktery mize zaméstnanec ziskat od svého zaméstnavate-
le, ale neni pfiili§ Casty. Tento bonus si mohou dovolit podniky, které disponuji s volnymi
finan¢nimi prostiedky. Pravni narok na zaméstnaneckou piijcku neexistuje, jedna se Ciste
o dobrovolné rozhodnuti firmy. Vyhodna je phjc¢ka hlavné proto, Ze ji firma nabizi
s niz§im nebo zadnym urokem. Pro zaméstnavatele jsou ptjcky také vyhodné, protoze nej-
sou povazovany za danovy vydaj. Od dané z pfijmu jsou osvobozeny pujcky na bytové
ucely do 100 tisic korun. Pljcka na preklenuti tizivé finan¢ni situace do vySe 20 tisic ko-
run, pijcka pro zaméstnance postizeného zivelnou pohromou do vySe 1 milion korun.

Zamé&stnaneckou ptijcku Ize povazovat za stabilizaéni prvek (pujcky.cz, © 2015).
Firemni majetek pouzivany soukromé

Pouzivani mobilniho telefonu a notebooku k soukromym ucelim je uz dnes téméi samo-
zfejmosti. KdyZ je pracovni naplni zaméstnance Casté cestovani, mé k dispozici sluZzebni

vz, pficemz i ten mize pouzivat k soukromym uceltim (finance.cz, © 2019).

4.2.3 Nepenézni odmény

Pod pojem nepenéZni odmény Armstormg (2015) zahrnuje nepenéZni uzndni za odvede-
nou praci a dosazené Uspéchy, vytvaieni motivujicich pracovnich mist, poskytovani pfile-
zitosti k rozvoji schopnosti a kariéry, vytvareni pracovniho prostiedi, které zlepSuje kvalitu
pracovniho Zivota a umoziuje dosahovat potfebné rovnovahy mezi pracovnim a osobnim

zivotem. Zkratka uspokojuji rozdilné potteby lidi, tykajici se pracovniho prostiedi, osobni-
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ho rlstu, uznani a uspéchu. Posiluji psychologickou stabilizaci jedince na pracovisti.

Odmény lze rozd€lit na vnitini, které souviseji naptiklad s pocitem dobie odvedené prace,

v

a vng&jsi, jako je napiiklad potieba pochvaly a uznani.

individualni

transakéni (hmotné)

4

3

Penézni odmény

Zaméstnanecké vyhody

e zakladni penézni odmény | ® penze

e odmeény za zasluhy ® dovolena

® penézni bonusy ® zdravotni pece

e dlouhodobé pobidky ® jiné vyhody

e podily na zisku e flexibilita

* akcie

Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostfedi

e vycvik e kultura organizace

e vzdeélavani na pracovisti o styl vedeni

¢ fizeni pracovniho vykonu | e komunikace

e rozvoj kariéry e zapojeni

e planovani naslednictvi e work-life balance
e nepenézni uznani

4

relaéni (nehmotné)

Obr. 4. Model celkové odmeny (Armstrong, 2015, s. 424)

spolecné
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5 ANALYZY PROSTREDI

5.1 Analyza PESTLE

Je podle Dédiny (2007) jednou z nejrozsifenéjSich analyz okolniho prostiedi spolec¢nosti.
Jednotlivé faktory jsou seskupeny do Sesti oblasti a je zkouman jejich vliv na chod organi-
zace. Podstatou této analyzy je identifikovat pro kazdou skupinu faktori vlivy, rizika, nej-

vyznamnéjsi udalosti, které ovliviiuji organizaci. Vyuziva se také pro odhad budouciho

vyvoje.
Politické faktory okoli Ekonomické faktory okoli Socialni faktory okoli
+ Politika vlady, ideclogie = Ekonomicky rast « Demografické trendy
« Valky * Chovani konkurence « Preference Zivotniho stylu
+ Obcanské nepokoje + Chovani dodavatell « Socialni hodnoty
+ Terorismus + Ceny materialu « Postoj k préaci
+ Zajmové skupiny s Mé&noveé kurzy « Diskriminace
+ Obchodni politika s Dafovy reZim « Mobilita pracovniki
« Mzdové tarify « Odborna pracovni sila
— —
—.______\__\_ e
| Organizace |
..—-'-"_-H_H-'_ *h_h_\-_h_‘-—_

_,_-'—"‘"_-'_-'_-'_ _\--\-_\-_"“-‘—-._
Technologické faktory Legislativni faktory okoli Ekologické faktory okoli
okoll + Zakony dané zemé » Ekologické zajmové
+ Pouzivani vypocetni « Harmonizace zakonu skupiny

techniky a dani + Regulace emisi, zneéisténi
+ Nové vyrobky, zafizeni s Mezinarodni pravo s Prevence pfed
+ Inovace = Mezinarodni obehodni katastrofami
+ Internetové obchodovani smlouvy « Hluk
+ Metody a procesy vyroby « DodrZovani lidskych prav
+ Logistika « Mistni vyhlasky

Obr. 5. Analyza PESTLE , (Dédina, 2007, s. 25)

5.2 SWOT analyza

SWOT analyza je podle Jakubikové (2013) jednou z nejpouzivanéjSich analyz prostiedi.
SWOT analyza je vlastné analyza silnych a slabych stranek vnitiniho prostiedi spole¢nosti,
hrozeb a pfilezitosti vnéjsiho makro a mikroprostfedi firmy. Jejim cilem je identifikovat
silnd a slabd mista firmy a schopnost, zda se dokaze vyrovnat se zménami, které nastavaji
ve vnéjSim prostiedi firmy. Silné a slabé stranky se urcuji pomoci vnitropodnikovych ana-

lyz a hodnoticich systémi. Dle Hanzelkova, Ketkovsky a Kostron (2013) 1ze SWOT analyzu
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vyuZit nejen ve strategickém fizeni firmy, ale také v persondlnim fizeni. V tom pfipadé¢ musi

byt ve SWOT analyze zahrnuta pouze fakta tykajici se personalni oblasti.

Obr. 6. Analyza SWOT ( Braintools.cz, © 2020)
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6 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Vypracovana teoreticka ¢ast diplomové prace se zabyvala zpracovanim odborné literatury
z oblasti fizeni lidskych zdroju, tyto podklady slouzi jako podklad pro zpracovani praktic-
ké ¢asti. V prvni kapitole teoretické casti byly charakterizovany pojmy jako personalistika,
fizeni lidskych zdroja a jejich cile a modely. Dale kapitola pojednava o novych trendech
v oblasti fizeni lidskych zdroji a charakterizuje generaci XYZ a jejich rozdilné ptistupy

k pracovnim povinnostem.

Dulezitou kapitolou teoretické ¢asti je definice pojmu spokojenost zaméstnanct. Tato kapi-
tola rozebira faktory, které mohou vyznamné ovlivnit spokojenost zaméstnanc,
dale se zabyva vztahem mezi spokojenosti a Uspésnosti zaméestnancii, spokojenosti a vyko-
nem. Déle vymezuje pojmy oddanost a angazovanost, zaobira se také pracovni nespokoje-

nosti, na zavér popisuje zptisoby méfeni spokojenosti s praci.

Vyznamnym oddilem teoretické Casti je kapitola o motivaci, zahrnujici rozdéleni motivaci
dle typu, podstatnd ¢ast kapitoly se zabyva teoriemi motivace. Navazuje na ni kapitola
o odménovani pracovnikl, kterd s motivaci uzce souvisi. Tato kapitola popisuje, proc
je dulezité spravné odmeénovat zaméstnance, dale fesi jakym zplisobem. Pojednava
o ruznych strategiich a moZznostech odménovani pracovnikli. Rozd€luje moznosti odmeén
na penézni a nepenézni. Soucasti kapitoly je také vymezen pojem mzda, slozky mzdy
a mzdovy systém. ProtoZe budou v praktické ¢asti vyuzity urcité analyzy, zavér teoretické
¢asti se zaobira analyzami vngjSiho a vnitiniho prostiedi, konkrétné pro analyzu vnégjSiho
prostiedi je pouZita analyza PESTLE, kterd zkouma makroprostfedi banky z pohledu Sesti
oblasti. Jeji vysledky jsou podkladem pro SWOT analyzu, kterd identifikuje hrozby a pii-

lezitosti vnéjsiho prostiedi a vymezuje silné a slabé stranky banky.
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PRAKTICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 42

7 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

7.1 Zakladni informace

Banka zacala ptsobit na ¢eském trhu v roce 1993 se dvéma pobockami. Dnes je bankou
poskytujici komplexni sluzby Sirokému spektru klientd, avsak cili na naro¢nou kliente-
lu. Je patou nejvetsi bankou na tuzemském trhu, zaméstnava tfi tisice zaméstnanci. Sluzby
poskytuje na 128 pobockach a klientskych centrech. Jeji vizi je byt nejrychleji rostouci
bankou na trhu a prvni seriézni alternativou pro narocné klienty tradicnich bank.
Vroce 2018 byla banka vyhlaSena klienty, jako nejprivétivéjSi banka roku.

Toto ocenéni ziskala poctvrté v fadé.

Vedle obchodnich aktivit se také banka angazuje v fad¢ vetejné prospesnych aktivit zahr-
nujici vzdélavani, charitativni i kulturni projekty. Vhodnou ukézkou je naptiklad partner-
stvi s nadaci Dobry andé€l nebo dlouhodoba spoluprace s neziskovou organizaci Junior
Achievment nebo finan¢ni podpora vzdélavaciho projektu Zlatka.in. Symbolem a ochran-
nou zndmkou skupiny Raiffeisen je zvlastni prvek - dvé zkiiZzené konské hlavy. Majoritnim
akcionafem je rakouska financni instituce Raiffeisen Bank International AG (interni do-

kumenty spole¢nosti, 2018).

7.2 Organizaéni struktura

Banka je soucasti finan¢ni skupiny Raiffeisen Bank Internacional AG (RBI), ktera plisobi
na trzich stfedni a vychodni Evropy. Je jednou z 13 dcefinych bank v tomto regionu.
V CR byla zaloZzena 25. ¢ervna 1993 jako akciova spolenost dle pravniho fadu Ceské re-
publiky. Statutarnim orgédnem banky je pfedstavenstvo, které ma sedm clent. Tito Clenové
jsou voleni a odvolavani dozor¢i radou, jeden z Clent je volen jako ptedseda a jeden jako
mistopiedseda.

Dozor¢im organem spolecnosti je dozorci rada. Dozor¢i rada ma dvanact ¢lent volenych
a odvolavanych valnou hromadou. Funkéni obdobi je 5 let. Dal§imi vykonnymi nebo kon-
trolnimi organy jsou vykonny vybor a vybor pro audit. Ve spolecnosti existuje celkem

13 vybort zfizenych predstavenstvem (vyrocni zprava, 2018).

7.3 Lidé

Prioritou banky je byt nejlepSim a nejatraktivnéjSim zaméstnavatelem v oblastech

osobniho a karierniho ristu, inspirativniho vedeni lidi a skvélych mezilidskych vztaht.
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Napliovani a subjektivni hodnoceni téchto priorit banka pribézné ovéiuje jak u zamést-
nanct, tak u zdjemct o praci. Banka se kazdoro¢né¢ dotazuje zaméstnancti ploSnymi pri-
zkumy spokojenosti. Vzdélavani a rozvoj, banka vnima jako zaklad naplinovani popsanych
priorit prace s lidmi, proto pravé sem banka investuje vice prostfedkl a kapacit nez ostatni
spoleCnosti. V roce 2018 absolvovali zaméstnanci v praméru o 75 % vice Skoleni
nez v roce predchozim a soucasné maji moznost vyuzit ptispévky na mimopracovni studi-
um. VSichni manazeti absolvuji od roku 2017 unikéatni t¥ilety rozvojovy program Leade-
rship 2020. Program je urceny jak pro stavajici, tak i budouci lidry a do konce roku 2018
jej absolvovalo nebo jim prochazi vice nez 430 zaméstnanct. Cilem programu je podpora
potencidlu a rustu talentovanych lidi v bance, ale soucasné i zajisténi Spickové kvality
vedeni lidi, posilovani odpovédnosti lidrii za napliiovani strategie banky a za maximalni
spokojenost klientt.

Velkou pozornost vénuje vedeni, piipravé a vychové vlastnich talentovanych lidi na klico-
vé pozice — Ctyfi z péti manazerskych pozic v bance obsadi internim kandidatem a 500 lidi
ro¢n¢ povysuje do vyssi pracovni pozice s vySs$i mirou odpovédnosti. Vedle rozvoje pod-
porujiciho pracovni rist podporuje banka i osobni rozvoj lidi v jejich volném case, napfi-
klad studijni volno navic nad ramec dovolené, pfispévky na rozvoj
mimo praci nebo moznost investovat vSechny své benefity pouze do vzdélavani.

Banka je soucasn¢ dlouhodobym partnerem programi zaméfenych na rozvoj Zen, velkou
péci vénuje banka podpoie a usnadnéni navratu do prace z materskych a rodi¢ovskych
dovolenych.

Kazdoro¢né¢ zvysSuje intenzitu spoluprace se studenty vysokych i stiednich §kol. Studen-
tim nabizi nejen moznost pracovnich stdzi a spolupraci na ptipravé diplomovych praci,
ale i ro¢ni intenzivni studijni program. Déle podporuje setkdvani lidi mimo béZné pracovni
prostiedi a pracovni dobu, Casto spolecné i s klienty. Potada velké akce celofiremniho
charakteru, neformalni akce na irovni malych tymi i1 spolecnd rodinna odpoledne. Velka
¢ast novych lidi nastoupi na doporuceni stavajicich zaméstnanct.

Primérny pocet zaméstnanci v roce 2018 byl 3006, primérny vék je 36,4 let,
57% zaméstnancli banky jsou zeny. Polovina zaméstnanct pracuje v bance déle nez 5 let,

19 % zaméstnancli mén¢ nez 1 rok (vyro¢ni zprava, 2017 — 2018).
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Obr. 7. Vyvoj poctu zaméstnacnii (vyrocni zprava, 2018)

7.4 Portfolio sluzeb

Banka nabizi komplexni sluzby Siroké skale klienti. Nabizi produkty a sluzby jak fyzic-

kym osobam, tak podnikatelim a firmam. Portfolio sluzeb zahrnuje zfizeni a vedeni osob-

nich 1 firemnich ucth, poskytovani tivérovych, spoficich a investi¢nich produktt. Déle na-

bizeji specifické finan¢ni sluzby a poradenstvi pro firemni klientelu a velké korporace.

Osobni finance — zastfeSuji zfizovani a spravu riznych typ béZznych a spoficich
uctl pro ob¢any. Tyto sluzby nabizeji osobni bankéri. Bézné a spoftici ucty se daji
vyfidit na vSech pobockach. Déle si miize klient u osobnich bankéit potidit kredit-
ni, debetni kartu, dale dokazi klientovi zpracovat spotiebitelsky ivér a doporucit
sluzby, které klientovi vyhovuji.

Premium bankovnictvi — v tomto sektoru pracuji bankéri pro VIP klientelu,
nabizeji ucty, kreditni karty a ostatni produkty s nadstandardnimi sluzbami.
Hypotéky - spotiebitelské uvéry na bydleni nabizi tzv. hypotecni centra,
ktera plisobi jen na nékterych vétsich pobockach banky.

Bankovni sluzby pro podnikatele a malé firmy — podnikovy bankéri pecuji
o firmy, které maji rocni obrat do 30 mil.. Poskytuji jim bézné ucty, dale specialni
bézné ucty jako napt. transferové, vazané, ucty pro slozeni zékladniho kapitalu
a sluzby s témito ucty spojené. Dale zprostiedkovavaji provozni Gvéry, investicni

uvery a také uvéery na auto.
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e Firemni a korporatni bankovnictvi — zahrnuje péc¢i o firmy s ro¢nim obratem
do 250 mil. K¢. Mezi produkty patii bézné Gty v korunové i cizi méné, rizné typy
financovani, poradenstvi v oblasti investovani na kapitalovych trzich.

e Pokladna — umoznuje vklddat a vybirat vétsi finanéni obnosy, piimo na jedné
z pobocek.

e Bankomaty - jsou zfizeny v misté¢ obou pobocek. Nabizeji jak vybér finan¢ni ho-

tovosti, tak vklad financi na ucet. (Webové stranky banky, © 2020)

7.5 Soucasny stav mzdového a benefitniho systému

Mzdovy systém banky je nastaven dle typu pracovni pozice. Banka rozliSuje dva zakladni

typy pracovni pozic:

e Obchodni
e Neobchodni

V obchodni pozici pracuji vSichni bankéfi, hypote¢ni specialisté, zkratka ti, co jednaji
s klienty a jsou zainteresovani na plnéni produkéniho planu. V neobchodni pozici pracuji
zamé&stnanci v back office. Jsou to lidé, kteti délaji podporu obchodnim pozicim,

jako napft. pokladni, ti co zpracovavaji platebni pokyny, nebo fesi Cerpani uvéri.

Lidem v obchodnich pozicich nalezi zékladni mzda a prémie. Vyplata prémie zavisi
na tom, jak se bankéfovi podaii splnit nebo nesplnit limit svého pfidéleného produkéniho
planu. Existuje zde tedy zainteresovanost na plnéni planu a potazmo vyplaty prémie.
Neobchodni pracovni pozice nejsou zainteresovany na pracovnim planu, tudiZ nemayji

narok na vyplatu prémiové slozky mzdy a naleZi jim pouze zakladni mzda.

Benefitni program v bance je velmi propracovany a zaroveil jednoduchy. Velkou vyhodou
je, ze kazdy zaméstnanec si muze vybrat benefit, ktery mu nejvice vyhovuje formou
cafeteria systému. Tento systém a on-line rozhrani provozuje externi spolecnost.
Konkrétné to funguje tak, ze zaméstnanec dle typu pozice, odpracovanych let a pracovnich
uspéchii obdrzi urcitou vysi financéni cCastky, kterou vymeéni v e-shopu benefity.cz
za benefity, které mu vyhovuji. Nabidka je opravdu Sirokad a zahrnuje vSechny existujici
benefity vyjmenované v teoretické c¢asti. Diky tomuto systému vSichni zaméstnanci

uspokoji své pozadavky, které od benefiti ocekavaji.
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7.6 Financni situace a hospodareni banky

Banka v roce 2018 pokracovala v dlouhodobé cesté zdravého riistu, podarilo se navazat
na pifedchozi uspéSné obdobi, coz se projevilo nejen ve vynikajicim hospodaiském
vysledku, ale také ve zvyseni trzniho podilu. Cisty zisk banky za rok 2018 dosahl vyse

3,36 miliardy K¢, coz predstavuje meziro¢ni narast o 19,1 % (Vyroéni zprava, 2018).
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754 250

2,035

]

—
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Obr. 8. Rocni cisty zisk (vyrocni zprava, 2018)

Jednou z priorit banky je disledné dodrzovani nakladové discipliny. Provozni néklady
ve vysi 5,81 miliardy K¢ se oproti roku 2017 snizily o 3,7 %, a to i navzdory vysSimu pfi-

spévku Banky do Fondu pro feSeni krize.

® Maklady no zomésmance
Ohstatni spravai ndklady

Obr. 9. Skladba provoznich nakladii (vyrocni zprava, 2018)

Banka dosahla trzniho podilu 4,95 %. V celkovych vkladech rostla rychleji nezli trh a jeji
podil na trhu dosahl hodnoty 6,07 %. Stejny vyvoj je patrny v celkovych tvérech, kde ban-
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ka zvysila svlij trzni podil na 7,19 %. Nejvyssi objem vkladi ptinesli klienti z fad obyva-
telstva a nyni tvofi jiz vice nez 52 % veskerych vkladi banky.

Na rozdil od vkladi byla vétsi ¢ast nartistu uvérovych obchoda v roce 2018 realizovana
v segmentu pravnickych osob, ktery nyni tvoti zhruba 52 % celkového uvérového portfolia
banky. Objem uvérd tohoto segmentu vzrostl v lofiském roce o 12,0 %, a diky tomu
se trzni podil banky zvysil na 7,22 %. Banka nyni spravuje 7,55 % vsech hypoték bankov-
niho trhu. Banka Uspésné vyuzila potencial hypotecniho trhu a poskytla o 7,3 % novych
hypoték vice nezli v roce 2017. Ve spotiebitelskych tvérech banka tak doséhla podilu
na trhu ve vysi 9,53 % (Vyro¢ni zprava, 2018).

7.7 Analyza PESTLE

Politické faktory

Ceské republika je z politologického a ustavné-pravniho hlediska charakterizovana jako
parlamentni demokracie, vyznacujici se relativné vysokou formalni stabilitou instituci,
dodrzovanim procest. Role vefejnosti je vSak vzhledem k nedostatecnému rozvoji prvkil
pfimé demokracie v podstaté omezena na volebni proces, mezi volbami pak leda na urcitou
formu natlaku ¢i lobbingu. Disledkem je nizkd divéra vefejnosti jak v politické strany,
tak 1 instituce statni moci, dokumentovana nizkou volebni icasti.

EU v soucasnosti proziva nejvaznéjsi krizi své historii. Tato krize mé primarné ekonomic-
ky zéklad, dotyka se vSak i instituci, jejichZ akceschopnost a ditvéryhodnost klesa imérné
prohlubujicim se rozportim mezi ¢lenskymi staty.

Stupiiujici se napéti v mezinarodnim obchodé€, nevyteseny brexit a citelny pokles poptavky
po automobilech — to byly hlavni diivody pro zpomaleni ristu globalni ekonomiky v roce
2019. Po cely minuly rok se zastupci USA a Ciny snaZili o zmirnéni tenzi ve vzajemnych
vztazich a dosazeni obchodni dohody. Politické faktory budou hrat zasadni roli i v roce
2020. Dilezitym milnikem budou prezidentské volby v USA. Jejich vysledek miize urcit,

jak se bude dale vyvijet situace v mezinarodnim obchod¢ (cfoworld.cz, © 2020).
Ekonomické faktory

Do téchto faktorii lze zafadit makroekonomické ukazatele, jako napt. HDP, miru
nezameéstnanosti nebo primérnou hrubou mzdu, miru inflace. Ceska republika predstavuje
malou otevienou trzni ekonomiku, ktera netrpi nadmérnymi vnitinimi, vnéj$imi ¢i financ¢-

nimi nerovnovahami. Poslednich Sest let se ¢eskému hospodarstvi daii drzet solidni riist
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HDP a vyrobnich statistik. Kli¢ovou roli ve vyvoji ekonomiky hraje zahrani¢ni obchod.
V roce 2020 by m¢l rust ¢eské ekonomiky zpomalit na 2,0 % a hlavnim diivodem by mé¢l
byt obrat ve vyvoji Cistého exportu. Na vyvoz dolehne zpomaleni ristu poptavky v zemich,
které jsou hlavnimi obchodnimi partnery Ceska. Priméma inflace v roce 2019 &inila
2,8 % a v lednu 2020 porostla na 2,9 %. Jedna se o druhou nejvyssi primérnou rocni miru

inflace za poslednich 11 let.

Ceny sluzeb v roce 2019 vzrostly o 3,7 %. HDP a jeho meziro¢ni narist za 4. ¢tvrtleti 2019
¢ini 1,7 %. K navySeni pfispéla domaci 1 zahrani¢ni poptavka po sluzbach. Obecna mira
nezaméstnanosti v CR dosahla v prosinci lofiského roku 2 %. Podil nezaméstnanych osob
ve Zlinském kraji k 31. 12. 2019 dosahl 2,43% a k 31. 01. 2020 se zvysil na 2,58 %. Pri-
mérna hruba mési¢ni mzda se v CR realné zvysila o 4 % na 33 697 K¢&. Ve Zlinském kraji

v

mzdu mezi viemi kraji CR (czso.cz, © 2020).

Ekonomika Ceska bude v roce 2020 ve znameni pokradujiciho zpomalovani, HDP poroste
0 2,0 %. I pfes zpomaleni ristu by méla mira nezaméstnanosti setrvat na velmi nizké trov-
ni, okolo dvou procent. Primérna mzda poroste o nejméné¢ v poslednich tfech letech,
a to o 5,7 %. Inflace by se béhem roku 2020 méla pohybovat v intervalu 2,5-3,0 %
(cfoworld.cz, © 2020).

Socialni faktory

Zlinsky kraj je svou rozlohou 4. nejmensim krajem Ceské republiky. K 31. 12. 2018 zde
zilo 582 921 obyvatel. Kraj je tvofen 4 okresy, 13 spravnimi obvody obci s rozsifenou pi-
sobnosti a 25 spravnimi obvody obci s poveéfenym obecnim ufadem. V kraji je celkem 307
obci, z toho 30 se statutem meésta. Nejvetsim méstem je Zlin se 74,4 tis. obyvateli.
Ve srovnani s primérem CR kraj vykazuje mensi podil méstského obyvatelstva a naopak
mirné vys$si hustotu osidleni (czso.cz, © 2020).

Technologické faktory

Technologie budou hnaci silou pfisti viny transformace finan¢niho odvétvi. Pro bankovni
domy jiZ neni otdzkou, zda maji investovat do technologii, ale jak rychle do nich dokéazi
investovat. Proto banky jiz dnes buduji zaklady pro digitalni transformaci. V tfiletém
az pctiletém horizontu se ocekava integrace digitalnich a fyzickych kanali respektive.
Banky pokladaji zaklady digitalizace a ocekavaji, ze rozvijejici se technologie béhem

pristich péti let vyraznym zplisobem ovlivni bankovni odvétvi. Aby si ve vysoce konku-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 49

ren¢nim prostiedi vydobyly dostatecny prostor pro sviij business, musi obstat ve vyuzivani
novych technologii, proto kladou velky diraz v rozvoji svych sluzeb na mobilni technolo-
gie, digitalizaci koncovych sluzeb, fizeni obchodnich aktivit, rozvoj platebnich metod,

inovativnost sluzeb, bezpecnost (vmware.com, © 2020).
Legislativni faktory

Rostouci mira regulaci je pro tuzemské banky zna¢né stresujici. Cinnost bank v Ceské re-
publice je upravena nejen Ceskymi pravnimi predpisy (zakony a vyhlaskami), ale vztahuji

se na ni také evropské pravni ptedpisy, konkrétné:

e Nafizeni o obezfetnostnich pozadavcich a jeho provadéci natizeni

e Nafizeni Komise k provedeni Smérnice ¢. 2013/36/EU (CRD 1V)

Hlavnim zdkonem pro oblast bankovnictvi je zékon ¢. 21/1992 Sb, o bankach, ktery upra-
vuje jak podminky bankovni licence, tak naprostou vétSinu otdzek souvisejicich
s fungovanim bank, napf. bankovni tajemstvi i pojisténi vkladd. Vzhledem k tomu, Ze Ces-
k& narodni banka je dohledovym orgdnem nad bankami, je dileZity také zakon ¢. 6/1993
Sb., o Ceské narodni bance. Zakonna tprava je v mnoha ohledech doplnéna jesté vyhlas-
kami vydavanymi Ceskou narodni bankou ve vztahu k provoznim a jinym poZadavkiim.
Kromé toho vydava CNB jestd ufedni sdéleni i tzv. dohledové benchmarky, coZ jsou vy-
svétlujici dokumenty metodického charakteru, které ptispivaji k vykladu nékterych zakon-
nych ustanoveni. Pro banky sice nemaji pravni zavaznost, ale protoZe jsou vydavany orga-
nem dohledu, musi je brat vdzné a pii plnéni povinnosti z nich vychazet. Ke vztahu

ke klientim a poskytovanym sluzbam jsou dilezité nasledujici evropské pravni predpisy:

e Smeérnice 2008/48/ES o smlouvach o spotiebitelském tuvéru

e Smeérnice Evropského parlamentu a Rady ¢. 2005/29/ES o nekalych obchodnich
praktikach vici spotiebitelim na vnitfnim trhu

e Smérnice 2002/65/ES o uvadéni finanénich sluZeb pro spotiebitele na trh na dalku

e Nafizeni Evropského parlamentu a Rady ¢. 2006/2004 o spolupraci mezi vnitro-
statnimi organy piisluSnymi pro vymahani dodrzovani zékond na ochranu z4jmu
spotiebitele

e Smeérnice 93/13/EHS o nepfiméfenych podminkach ve spotiebitelskych smlou-
vach

e Smeérnice 2011/83/EU o pravech spotrebitele


http://www.cnb.cz/cs/legislativa/obezretne_podnikani/narizeni_ep_575_2013.html
https://www.cnb.cz/cs/dohled-financni-trh/legislativni-zakladna/obchodnici-s-cennymi-papiry-investicni-zprostredkovatele/smernice-c.-2013-36-eu-crd-iv/
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1992-21
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1993-6
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1993-6
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/?uri=celex%3A32008L0048
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/?uri=celex%3A32005L0029
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/?uri=celex%3A32002L0065
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/?uri=celex%3A32002L0065
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/ALL/?uri=CELEX%3A32004R2006
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/?uri=celex%3A31993L0013
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/CS/TXT/?uri=CELEX%3A32011L0083
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e Smeérnice 2015/2366/EU o platebnich sluzbach na vnitinim trhu
Soucasné se v ramci Evropské unie zac¢inaji uplatnovat také vykladova stanoviska a obecné
pokyny evropskych dohledovych orgéani, naptiklad:
e Sdéleni CNB k vyfizovani stiznosti pro odvétvi cennych papirt a bankovnictvi
V zavislosti na tom, jaké sluzby banka poskytuje a jaky je vztah mezi ni a jejim klien-
tem, jsou krom¢ vySe zminéného zdkona o bankach a zékona o stavebnim spofeni, apliko-

vana 1 ustanoveni nasledujicich zakont:

e Zakon ¢. 145/2010 Sb., o spotiebitelském uvéru a o zméné nekterych zakonii

e Zakon €. 634/1992 Sb., o ochrané spotiebitele, ve znéni pozd&jSich predpist

e Zikon ¢. 89/2012 Sb., obéansky zakonik — obecnd ustanoveni o zdvazcich
ze smluv uzaviranych se spottebitelem (§ 1810 az 1819) a finan¢ni sluzby uzavira-
né na dalku (§§ 1841 az 1851¢4asti ¢tvrté hlavy 1. dilu 4 oddilu 2 pododdilu 2)

e Zakon ¢. 284/2009 Sb., o platebnim styku, ve znéni pozd¢&jSich predpisii — infor-

macni povinnosti (finan¢nivzdelavani.cz, © 2020).
Ekologické faktory

Ekologie je v posledni dobé€ tématem c¢islo jedna. Pfinejmensim v Evropé. Zbytek svéta
si s budoucnosti planety zas tak moc vrasek nedéla. A vsttic zdjmu o ekologii jdou 1 inves-
tice. Kvili splnéni ambiciéznich klimatickych cili chtéji regulatofi a politici donutit ban-
kovni domy, pojistovny i cely finanéni trh, aby smétovaly penize do oborti, které neprodu-
kuji zplodiny oxidu uhli¢itého. Tato zelend revoluce je patrné neodvratna, 1 kdyZ Evropa
zlstava ve své financné-ekologické uvédomeélosti osamocend, a ohroZuje tim konkurence-
schopnost svych finan¢nich ustavli. Nékteré banky jiZ dnes nepljcuji na projekty, které
souviseji s t&Zbou uhli a vyrobou elektiiny vyhradné z uhli. Uvérova angaZovanost tak kle-
s4 z miliard korun na stovky milionti korun. Evropska komise pokracuje v préci na ptipra-
vé tzv. zelené taxonomie financnich produktl. Ty maji naptiklad urcit, které dluhopisy
jsou zelené a které nikoli; které firmy jsou zelené a které nikoli. Tato opatfeni maji mobili-
zovat fadove vétsi mnozstvi kapitalu, ktery bude plynout na zelené projekty. ,,Pro naplnéni
patizskych cilii, Evropa potiebuje kazdy rok investovat zhruba o 180 miliard eur vic nez

dosud (Euro.cz, © 2020).


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/cs/TXT/?uri=CELEX:32015L2366
https://www.cnb.cz/cs/dohled-financni-trh/legislativni-zakladna/obecne-pokyny-evropskych-organu-dohledu/Sdeleni-CNB-k-vyrizovani-stiznosti-pro-odvetvi-cennych-papiru-ESMA-a-bankovnictvi-EBA-00001/
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2010-145
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1992-634
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2012-89
https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2009-284

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 51

8 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU

8.1 Sestaveni dotazniku

Banka povazuje zaméstnance za zéklad uspé€sného napliovani strategie. Motivaci zamést-
nanctl vnima jako kli¢ovou prioritu. Pracovnikli se pravidelné dotazuje na jejich spokoje-
nost. Proto také projevila zdjem o zpracovani analyzy stavu spokojenosti zaméstnancl
a ptipadné navrhy na jeji zvySeni. Pro zpracovani této analyzy byly vyuzity metody kvali-
tativniho 1 kvantitativniho vyzkumu Dotaznikové Setfeni je jeden z vhodnych nastrojii
jak ziskat a vyhodnotit data tykajici se soucasné spokojenosti s pracovnim prostiedim
a motivaci zaméstnancii. Pfed sestavenim dotazniki, ale také v prubéhu celého zpracova-
vani byla vyuzita kvalitativni metoda ziskdni informaci formou n¢kolik osobnich rozhovo-

i s vedoucimi a pracovniky banky.

Na zékladé tohoto Setfeni miize firma identifikovat rizikové faktory nespokojenosti a pfi-
pravit opatieni k eliminaci téchto faktori. Dotaznikové Setieni probihalo zcela anonymné,
tak aby zaméstnanci méli svobodny prostor pro vyjadieni svych pravdivych a objektivnich
nazori a pfipominek. Pro zachovéani ochrany informaci a dat spole¢nosti, nebyly dotazniky

nikde zvefejnovany.

Pro dotaznikové Setfeni byla zvolena forma dotazniku vlastni konstrukce. Teoreticka Cast
diplomové préce popisuje, Ze zaméstnance motivuje nejenom finanéni odména, ale také
ostatni faktory nefinan¢niho rdzu, jako naptiklad pracovni prostiedi, mezilidské vztahy,
kariéra. Otazky byly sestaveny tak, aby se dotazaly na vSechny tyto oblasti a pro piehled-

nost byl dotaznik rozdélen na 7 tematickych ¢asti:

e Pracovni spokojenost

e Pracovni prostiedi

e Odménovani a benefity

e Kariéra a pracovni rozvoj
e Komunikace a fizeni

e Vztah k organizaci

e Osobni udaje

Dotaznik obsahuje 24 otazek, pfevazuji uzaviené¢ otazky vyberového typu kvili

lepSimu zpracovéni. Dotaznik také obsahuje oteviené otazky pro dokresleni celé situa-
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ce spokojenosti. V ivodu dotazniku je predstaven zhotovitel dotazniku, dale je vysvét-
len diivod, nasleduje ujisténi, ze se jednd o zcela anonymni dotaznik. V zavéru jsou

zamestnanci informovani o ¢asové narocnosti a je jim podékovano za vyplnéni.

Otazky v dotazniku byly konzultovany a vybirdny vedoucimi pracovniky. Cely dotaz-

nik byl schvélen pfislusnym HR odd¢lenim.

8.2 Realizace a zpracovani dotaznikového Setfeni

Dotazniky byly rozdany v tisténé podob&€ za pomoci vedoucich pracovnikli banky.
Zameéstnanci byli informovéani o dilezitosti vyplnéni, o anonymité a zptisobu vraceni zpét,
ten probéhl opét za pomoci vedoucich pracovnikl. Dotaznikové Setfeni probihalo ve dvou
pracovnich tydnech, a to posledni tyden v unoru a prvni tyden v bfeznu. Cele Setfeni pro-

bihalo od ledna az do poloviny bfezna.

Ve Zlinském kraji zacatkem roku 2020 pracovalo v péti pobockach banky 72 zaméstnancu.
Snaha byla rozdat vSech 72 dotaznikd, vraceno bylo 64 dotaznikd. Navratnost byla 89%.
Vysoka navratnost byla zplisobena tim, Ze jednotlivi vedouci pracovnici spravuji pomérné
maly pracovni tym, vétSinou do deseti lidi, ktery dokézali motivovat k vyplnéni a vraceni
dotaznikil. Nasledovalo ¢isténi dat, nejdiive manudlné. U jednotlivych dotazniki byly kon-
trolovany jednotlivé obsahy odpovédi, zda nejsou vyplnény u jedné otazky dvé odpoveédi
a zda obsahuji pfipustné hodnoty. V druhé fazi se dotazniky kontrolovaly z pohledu chybé-
jicich odpovédi a zkoumala se povaha chybé&jicich odpovédi, jestli chybi systematicky ne-
bo ndhodn¢. Po tomto Setfeni se musel vyloucit jeden dotaznik, ktery obsahoval velké
mnozstvi téchto chyb. K vyhodnoceni tedy bylo pouzito 63 dotazniki, které se dale zpra-
covavaly pomoci pocitace a programu Excel. VSechny odpovédi z jednotlivych dotaznikii

byly zpracovany do tabulek a nasledné do piehledné grafické podoby.

8.3 Stanoveni vyzkumnych hypotéz

Na zdklad¢ teoretickych poznatkil jsou definovany 3 hypotézy, jejichz platnost bude ove-

fena kvantitativnim vyzkumem. Jde o nésledujici hypotézy:
H1: Vice nez 50% dotazovanych je spise spokojeno se svym zaméstnanim.
H2: Vice nez 30% dotazovanych je spokojeno s pracovnimi podminkami.

H3: Vice nez 40% dotazovanych se citi byt spiSe spravné motivovano.
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8.4 Dotaznikové Setreni

Obsahem této kapitoly je zpracovani jednotlivych otazek dotazniku. Prvni ¢ast dotazniko-

vého Setfeni se zabyva pracovni spokojenosti.

Otdazka ¢. 1: Zde se respondenti vyjadrovali k celkové spokojenosti jejich povolani. Pre-
devsim ve sluzbach je spokojenost zaméstnance velmi dilezitd, protoze ta se poté odrazi
na kvalité jednani s klientem. Ovliviiuje také zaméstnance v rozhodovéni, zda zistat

ve firmé nebo si najit jiného zaméstnavatele.

Spokojeno je 67% pracovnikl, spiSe spokojeno je 27% zaméstnanct. Z toho vyplyva,
Ze naprosta vétSina respondentl je spokojena se svou praci a pouhych 6% je spiSe nespoko-
jeno. Na tuto otazku ani jeden pracovnik neodpovédél, ze je nespokojen. VSeobecna pra-
covni spokojenost je tedy v bance na velmi vysoké Grovni. Odpovédi na tuto otdzku potvr-
dily prioritu banky, Ze chce byt atraktivnim zaméstnavatelem se spokojenymi

zameéstnanci.

Pracovni spokojenost

0%
6%

H Ano
m SpiSe Ano
Spise ne

H Ne

Obr. 10. Celkova pracovni spokojenost (viastni zpracovani)

Otazka ¢. 2: V této otazce odpovidali zaméstnanci na dotaz, zda jejich vzd€lani a zkuse-
nosti odpovidaji pracovni pozici. Odpovédi dopadly velmi podobné, jako u predchéazejici
otazky. VétSina respondentli na tuto otazku odpovédéla kladné. U 78 % respondentt vzdé-

lani a zkuSenosti odpovidaji pracovni pozici, 22 % zaméstnanct uvedlo, ze vzdélani spise
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odpovida jejich pracovni pozici. To znamend, ze vétSina zaméstnancl pracuje na pozici,
na kterou se pfipravovali ve Skole, nebo ziskali zkuSenosti v pfedchozim zaméstnani.
Je zde zohlednén také fakt, Ze banka se snazi vybirat manaZery nejdiive z vlastnich za-
meéstnancl, ktefi maji potfebné vlastnosti. Tyto budouci manazery ndsledné intenzivné

vzdélava a ptipravuje na svoji budouci pozici. Zaporné se k této otazce nevyjadril nikdo.

Pracovni zarazeni
0% _-0%
T
H Ano
M SpiSe ano
SpiSe ne
B Ne

Obr. 11. Pracovni zarazeni dle vzdeélani a zkuSenosti (viatni zpracovani)

Druhé ¢ast dotazniku zjiSt'uje u pracovnikli spokojenost s pracovnimi podminkami a mezi-

lidskymi vztahy, jak na urovni pracovni tak osobni.

Otazka ¢. 3: U této otazky se méli pracovnici moznost vyjadtit k pracovnim podminkam
na pracovisti. Mezi né patii predevsim vybaveni jednotlivych pracovist, prostorové feSent,
osvétleni, hluk. Za velmi vyhovujici pracovni podminky hlasovalo pouze 5% zamé&stnan-
cl. 33% pracovnikd uvedlo, ze podminky jsou vyhovujici. Ale 44% respondentii pracovni
podminky nevyhovuji a dokonce 10% zaméstnanct uvedlo, Ze podminky jsou velmi nevy-
hovujici. Z celkového poctu respondentll 8% zaméstnancli na otazku neodpovédélo vitbec.
Tato nespokojenost prameni z toho, Ze bankovni prostory jsou projektovany v modernim
duchu open space. Piikladem je zlinské pobocka, oteviend v lednu. Prostor banky je velmi
elegantni vzdusny a moderni. Jednotliva pracovni mista jsou pfedélena prihlednym sklem,
které dosahuje vysky dvou metrti. Na malém prostoru je umisténo velké mnozstvi bankov-
nich prepazek. Prepazky z prihledného skla, nedostatecné odhluc¢iiuji prostor a jednotlivé

zvuky a hlasy se nesou po celém prostoru banky. Tato moderni koncepce je pro bankovni
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jednani nevyhovujici. Jednotlivi pracovnici se navzdjem ru$i, nemohou se soustiedit.
Je otazkou do jaké miry se dodrzuji legislativni podminky napi. ochrana osobnich udaji,

bankovni tajemstvi atd.

Pracovni podminky

5%

B Velmi vyhovujici

B Vyhovujici

= Nevyhovujici

B Velmi nevyhovujici

m Neodpovédélo

Obr. 12. Spokojenost s pracovnimi podminkami (vlastni zpracovni)

Otazka ¢. 4: na otazku, jak zaméstnanci vnimaji pracovni atmosféru se 73% vyjadtilo
kladné. Pfesn¢ 38% ji vnima pozitivné€ a 35% ji vnima spiSe pozitivné. Za pozornost urcité
stoji, Zze se 19% respondentii vyjadiilo k vniméani pracovni atmosféry spiSe negativné,
nespokojeno s pracovni atmosférou je 5%. Na tuto otdzku, at’ uz z jakéhokoliv divodu
neodpovédela 3% respondentl. Pfipoctou-li se tyto tfi procenta k souctu zapornych odpo-
védi ziskd se znepokojujicich 27%. K tomuto tématu by mélo vedeni banky zaméfit svoji

pozornost.

Pracovni atmosféra

5% 3%

M Pozitvni

B SpisSe pozitvni
[ Spise negatvni
m Negativni

m Neodpovédélo

Obr. 13. Vnimani pracovni atmosféry (vliastni zpracovani)
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Otazka ¢ 5: se zamétuje na hodnoceni osobnich vztahii na pracovisti, které jsou z pohledu
dobrého poskytovani sluzeb zdkaznikim také velmi dualezité. Dle odpovédi zpracovanych
v dotazniku panuje v bance velmi pfatelskd atmosféra. Celych 75% respondentii vnima
osobni vztahy v pracovnim kolektivu jako ptatelské, 22% tvrdi, Ze na pracovisti panuje
spiSe pratelska atmosféra. Spise neptatelskou atmosféru hodnoti 1% a za neptatelské pova-
zuje osobni vztahy 2% pracovniki. I v tomto pfipad¢ se daii bance plnit svoji prioritni stra-
tegii v oblasti lidskych zdrojt, kdy tika, ze skvélé mezilidské vztahy jsou na pracovisti

zasadni.

Osobni vztahy
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M Pratelska
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Spise nepratelska

B Nepratelska

Obr. 14. Osobni vztahy na pracovisti (vlastni zpracovani)

Ve tfeti ¢asti dotazniku se zkouma, jak jsou zaméstnanci spokojeni s trovni odménovant,
vy$i mzdy a mnoZstvim benefiti. Tato sekce dotazniku obsahuje otevienou a polootevie-
nou otazku tykajici se motivace a demotivace a jednu skalovou otazku hodnotici nejsilné;si

motivacni prvek.

Otazka ¢. 6: jako prvni otazka spadd do tieti Casti dotazniku a ptad se respondentd,
zda vyplacend mzda odpovida jejich pracovnimu vykonu. Drtiva vétSina, tedy 76% za-
meéstnanci odpoveédelo, ze spiSe odpovida. Odpovidajici mzdu pobird 19% pracovniku.
Neodpovidajici mzdu dostava 2% pracovnikli a 1% si mysli, Ze mzda spiSe neodpovida
jejich pracovnimu nasazeni. Na tuto otazku neodpovédéla 2% dotazovanych. V souhrnu

je tedy vétSina pracovnikii vice méné se mzdou spokojena. Pozitivni odpovédi potvrzuji,
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ze banka je dobrym zameéstnavatelem a vyplaci svym zaméstnancim nadpriimérné mzdy,

ve srovnani s prumérnymi mzdami ve Zlinském kraji.

Spokojenost se mzdou

1% _ 2% 2%

H Ano

M Spise ano
1 Spise ne
H Ne

H Neodpovédélo

Obr. 15. Spokojenost zaméstnancii se mzdou (vliasni zpracovani)

Otdazka ¢. 7: dava respondentim moznost vyjadrit se, jak moc je pro né motivujici stavajici
systém benefiti a odmén. Znovu naprostd vétSina zaméstnanci odpovédéla pozitivng,
konkrétné 38% dotazanych je spokojeno s trovni nabizenych benefitd, 46% je spiSe spoko-
jeno. 13% pracovnikl je spiSe nespokojeno a 1% tyto benefity nevyhovuji. 2% dotaznikii
nebyla vyplnéna. Zde se ukazalo, ze banka ma opravdu propracovany systém benefiti,
stavajici stav systému cafeterie je vyhovujici. Na zéklad¢ analyzy stavajiciho stavu, vypra-
cované v piedeslé kapitole, si kazdy pracovnik mlze vybrat z nepfeberného mnoZstvi be-
nefith ty, které mu nejvice vyhovuji. Potvrdilo to domnénku, Ze zmény nebo Upravy nejsou

nutné.

Benefity a odmény

1% 2%

B Ano

B SpiSe ano
1 Spise ne
B Ne

m Neodpovédélo

Obr. 16. Spokojenost zaméstnancii s benefity (vlasni zpracovani)
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Otdazka ¢ 8: se zaméstnancii pta, zda jsou nyni spravné motivovani ke svym pracovnim
vykonim. Zde jiz odpovédi nejsou tak jednoznacné jako v ptredchozich otazkach. Stale
ptevladaji pozitivni odpovédi, kdy témet polovina, ptesnéji 40% pracovnikil je naprosto
spokojena se stavajici motivaci, 32% respondentim docela vyhovuje tato motivace.
Jako nevyhovujici motiva¢ni podminky povazuje 6% pracovnikli. SpiSe nespokojeno
je 19% respondentli. Na otazku neodpoveédélo 3% tazanych. Je to obecné polozena uza-
viena otazka, ktera poskytla obecnou odpovéd’. Na zdklad¢ dalSich otazek v dotazniku
by se mél zjistit konkrétni faktor nespokojenosti, ktery vede k nejednoznacné pozitivnim

odpovédim.

Stavajici motivace

3%

H Ano

M SpiSe ano
Spise ne

H Ne

m Neodpovédélo

Obr. 17. Spokojenost se stavajici motivaci (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 9: je specifickd tim, ze se odliSuje od doposud polozenych otazek. Jedna
se o otazku Skéalového typu, ktera se pta respondentd, co je nejvice motivuje k praci. Odpo-
védi jsou znamky od jedné do péti, kde zndmka jedna je povazovana za nejvice motivujici
a znamka pét jako nejméné motivujici, stejné¢ tedy jako hodnotici zndmky pouzivané
ve Skole. PticemZ respondenti hodnoti 14 typli motivaci a kazdy tento typ méli hodnotit

vyse popsanym znamkovanim.

Vysledky jsou sefazeny v nize uvedeném piehledném grafu. Dale je vyhodnoceni doplnéno

tabulkou, ve které jsou uvedeny primérné znamky jednotlivych faktorti. Z vysledkd vy-

vvvvvv

a kvalitn¢ odvedend prace. To je velmi potéSujici zjiSténi a piiznak velmi kvalitné odvede-

né prace manazert a HR oddéleni banky. Dalsi nejlepsi primérnou znamku ziskala hodno-
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ta vlastni prace a dale pracovni kolektiv. Az na ¢tvrtém misté je pro respondenty dilezita
mzda. Na patém misté se umistily hned ¢tyii motivujici hodnoty — vykon kolegl, pracovni
doba, benefity a nadfizeny. Tyto faktory maji pro zaméstnance stejny vyznam. Nasleduje
pracovni prostiedi a stejn¢ dilezitd je pro né pochvala. Kdyz ptihlédneme ke grafu
¢. 7, kde respondenti fikaji, ze jsou s benefity spokojeni, vyplyva z toho, ze zaméstnanci
berou benefity jako samoziejmé. Pracovni prostiedi a pracovni doba je pro zaméstnance
témet stejné dilezity motivator. V celkovém hodnoceni jsou uprostied druhé poloviny
motivujici slozka, to je pravdépodobné¢ zptisobeno tim, zZe bankovnictvi prochézi legisla-
tivnim pferodem, a diky tomu je $koleni a naslednych povinnych vzdélavacich kurzi vic
nez dost. Nejméné diileZity a v podstaté¢ demotivujicim je pro pracovniky banky stanoveny
plan.

Zde by mélo vedeni banky zpozornit , zkusit jinak postavit planovani, vysi planu a s tim
spojené ohodnoceni a benefity. Pro banku je plan a jeho plnéni jeden z nejdilezitéjSich
strategickych cili. MozZnost kariérniho ristu je pfedposledni v pofadi. V mistnich poboc-
kach neni Uplné€ prostor pro kariérni rist a zaméstnanci s tim pocitaji. Za pozornost jesté
stoji vzdélavani jako motivator, ktery nedostal ani jedno hodnoceni zndmkou jedna, ov§em

znamkou dva ho ohodnotilo 43 respondentt.

Kvalita odvedené prace
Spokojenost klientd

Vlastni prace

Mzda |
Pochvala B znamka 1
Pracovni kolektiv : B zndmka 2
Nadfizeny | M znamka 3
Benefity ] B zndmka 4
Pracovni doba
1 B zndmka 5

Pracovni prostredi
, . - ix
Vykony kolegu neodpovédélo
Moznost kariérniho ristu

Plan

Moznost vzdélavani

Obr. 18. Hodnoceni motiacnich faktrorii (vlastni zpracovani)
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Znamka

Motivujici hodnota 5 neodpovédélo primér
Spokojenost klientl 56 7 1,1
Kvalita odvedené prace 56 7 1,1
Vlastni prace 31 32 1,5
Pracovni kolektiv 28 18 8 3 6 1,6
Mzda 28 25 7 3 1,6
Vykony kolegli 21 35 7 1,8
Pracovni doba 22 11 19 8 3 1,8
Benefity 24 21 16 2 1,8
Nadrizeny 25 21 11 3 3 1,8
Pracovni prostredi 21 21 14 3 4 1,9
Pochvala 28 21 11 3 1,9
Moznost vzdélavani 0 43 15 4 2,1
Moznost kariérniho rastu 9 27 20 4 3 2,2
Plan 3 11 20 22 7 3,3

Obr. 19. Vyhodnoceni primérné znamky motivacnich faktori ( viastni zpracovani)

Otdazka ¢ 10: v této polozaviené otazce respondenti odpovidali na to, zda je néco v za-
méstnani demotivuje, pfi¢emz pii zvoleni varianty ano, méli moZnost se anonymné kon-
krétn€ vyjadiit, co je pficinou jejich demotivace. Na prvni uzavienou ¢ast otazky odpové-
délo z celkového poctu 95 % dotazovanych, kladné, tzn., ze existuje né&jaky faktor,
ktery je demotivuje, odpovédélo 78%. Pracovniki, ktefi nepocituji zadnou demotivaci,

je 17%. K tomuto tématu se nevyjadiilo 5%.

Demotivace

H Ano
H Ne

= Neodpovédélo

Obr. 20. Demotivace (vlastni zpracovani)
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Zameéstnanci, ktefi odpovedéli na otazku kladné, ze je néco demotivuje, méli nyni moznost
konkretizovat co je pfi¢inou demotivace. Bez povSimnuti nechali tuto otazku dva pracov-
nici. Zbytek, tedy 47 respondentl se vyjadiilo velmi jednoznac¢né. Nejvice demotivujici
povazuji zaméstnanci neustalé navySovani a plnéni obchodnich plant. Kdyz propojime
tuto odpovéd’ s odpovédi na otazku €. 9, vyplyva z toho, ze je produkéni plan pro pracov-

niky banky spi§ demotivujici.

Je nutné navrhnout feSeni, které bude plan stavét do pozice lepsi motivacni slozky,
a zaméstnanci na plnéni pldnu budou reagovat pozitivné. Druhd jednozna¢na odpoveéd

od jedenacti zaméstnanci je mensi kolektivni spoluprace.

Shrnou-li se fakta v procentech z celkového poctu pracovnikli zatazenych do dotaznikové-
ho Setieni, nadpoloviéni vétSinu (54%), trapi navySovani plant a nuceni k plnéni téchto
planti. Spatnou nebo malou formu spoluprace s ostatnimi kolegy fesi 17% pracovniki.

Velka ¢ast respondenttl se viibec nevyjadiila.

Na tuto otazku odpovédélo nejméné respondentd z vSech otdzek v dotazniku. Je to prav-
dépodobné zplisobeno tim, Ze se jednd o otevienou otazkou. Neodpovédelo 18% dotdza-

nych.

Demotivace konkretné

29%

H NavySovani a plnéni plant
B mala kolektivni spoluprace

Neodpovédélo

Obr. 21. Faktory demotivace (vlastni zpraocvaini)
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Otazka C. 11: je oteviena, ptad se zaméstnancl jaky pracovni benefit by privitali v ramci
pracovni motivace. Z celkového poc¢tu 63 respondenti odpovédélo na tuto otazku

51 pracovnikt. Nejvice pracovniki si preje vic volna.

Pti osobnich rozhovorech bylo zjisténo, ze to souvisi s pracovni dobou, ktera zacina o pul
devaté rano a kon¢i v pét hodin odpoledne. Toto je i oteviraci doba jednotlivych pobocek.
Zameéstnanci si Casto nestihaji vytidit své osobni véci, protoze cely den travi v praci, proto

by piivitali vice volna.

Druha nejcastéjsi odpoveéd’ zase nardzi na téma plnéni planu. Jiz z ptedeslého Setfeni bylo
zjisténo, Ze stavajici nastaveni obchodniho planu a jeho plnéni je pro pracovniky spiSe de-
motivujici. Touto odpovédi se jen potvrdilo to, ze by se vedeni mélo zaméfit na jinou kon-

cepci nastaveni a plnéni planu.

Dal8im benefitem, ktery by si zaméstnanci pfali, jsou pln€ hrazené stravenky. Ostatni od-
povédi nejsou pocetné vyznamné a nékteré souvisi i s neznalosti stavajiciho benefitniho
systému, jako napfiklad pozadavek na prispévek zivotniho pojisténi, ktery banka

v tuto chvili nabizi v rdmci cafeterie, stejné jako piispévky na jazykovy kurz.

Chybéjici benefity

Vic volna navic 16
Vétsi motivace pfi pInéni planu 12
PIné hrazené stravenky 11
Home office 4
Jazykovy kurz 3
Firemni auto 3
Uklid v domé 1x za rok 1

P¥ispévek na ZP 1

Obr. 22. Seznam chybéjicich benefitu (viastni zpracovani)
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Dalsi dvé otazky spadaji do IV. casti dotazniku, ktera zkoumd nazory zaméstnanct

na oblast kariéry a pracovniho rozvoje.

Otazka ¢. 12: zjistuje, zda maji zaméestnanci moznost kariérniho postupu ve firmé. Nejvét-
§i zastoupeni ma odpovéd’ kladna, tedy varianta ,,ano* zvolilo 33% dotazanych. Druhd
nejvice zastoupena odpovéd’ je ,,spiSe ano®, pro tu se rozhodlo 27% respondentd. Nicméné
ve velkém poctu jsou také zastoupeny zédporné odpovédi. Pocit ze moznost kariérniho ristu

ve firmé viibec neni, ma 22% pracovnikil a ,,spiSe ne* vybralo 18% pracovnikd.

Kariérni postup

B Ano
M SpiSe ano
Spise ne

B Ne

Obr. 23. Moznost kariérniho ristu (vlastni zpracovani)

rwr

Otazka ¢. 13: mifi na oblast firemniho vzdélavani a zjiStuje, zda maji zaméstnanci moz-
nost dalSiho vzdé€lavani, prohlubovani stavajicich dovednosti a zlepSovani pracovnich po-
stupl. Toto je velmi dilezity faktor pro celou banku. Cely finan¢ni trh v soucasné dobé
prochazi velkym mnozstvim zmén. Z legislativniho hlediska se implementuji evropské
smérnice. Z pohledu konkuren¢niho je to neustalé ptizptisobovani se novym produktim.

Klienti jsou vice finanéné gramotnéjsi, neZ tomu bylo v minulosti.

3

U této otazky vétsi polovina vSech dotdzanych uvedla spise kladnou odpovéd’, ,,spiSe ano’
si vybralo 56%. Druhou nejvice zastoupenou odpovédi je ,,ano“, kterou zvolilo 33% re-
spondentl. Vylozené zapornd odpovéd’ neni zadna a pouhych 11% se vyjadiilo, ze spise
nemaji moznost vzdélavani. Tyto odpovédi potvrzuji stav tohoto odvétvi, kdy bez firemni-

ho prohlubovani znalosti, by snad ani nebylo mozné déle pracovat v bance.
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Moznost vzdélavani
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M SpiSe ano
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Obr. 24. Moznost dalsiho vzdélavani (vlastni zpracovadni)

Otazky v paté casti dotazniku se vztahuji k tématu komunikace a fizeni. Cilem této ¢asti
bylo zjistit, zda komunikace ze strany banky je spravné nastavena. Zda zpusob predavani

informaci od nadfizeného je srozumitelny a vyhovuje zaméstnanctim.

Otazka ¢. 14: mifi na spokojenost zaméstnancll se svym piimym nadfizenym. V této otaz-
ce se mohl kazdy pracovnik vyjadfit ke spokojenosti se svym nadiizenym. Vyhodnoceni
spokojenosti dopadlo pro vedouci pracovniky velmi pozitivné. Vylozené nespokojen neni
ani jeden pracovnik banky. Spise nespojenych respondenti je pouhych 5%, vSichni ostatni
odpovédéli kladné a jsou bud’ spokojeni, nebo spiSe spokojeni. Nadpoloviéni vétSina,

55% odpovédéla ,,ano*, a zbyvajicich 44% je spiSe spokojeno.

Spokojenost s nadrizenym
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M SpiSe ano
1 Spise ne
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Obr. 25. Spokojenost zaméstnancii s nadrizenym (vlastni zpracovani)
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Otdazka ¢. 15: se respondentl pta, zda jim vyhovuje zpisob komunikace se svym nadiize-
nym. S vyhodnocenim otdzky mize byt vedeni banky opét spokojeno, nebot’ 91% pracov-
nikd opovédélo kladné, ztoho 43% odpovédélo ,ano* a dalSich 48% odpovédélo
»SpiSe ano*“. Nezodpovézené dotazniky se vratily 3%. Zaméstnanciim, kterym ,,spiSe ne-
vyhovuje* komunikace se svym nadiizenym je 6%. V bance nepracuje zadny pracovnik,

kterému by vylozen¢ komunikace nevyhovovala.

Zpusob komunikace

0% 3%

6%

B Ano

M SpiSe ano
Spise ne

B Ne

m Neodpovédélo

Obr. 26. Spokojenost se zpiisobem komunikace (vlastni zpracovani)

Otdazka ¢. 16: navazuje na predchozi otazku. Zjistuje, jaky zpisob komunikace pracovni-
kiim nejvice vyhovuje. Zde je vidét, ze vedeni banky nechalo zplisob komunikace
s podiizenymi na svych manazerech. Ti individualizovali praci a komunikaci dle svych
potieb a potieb podiizenych, ke spokojenosti vSech stran. Vzhledem k tomu, Ze jeden ve-
douci ma na starosti maly tym v poctu okolo 5-10 bankéfi, 1ze vyuzit osobni individualni
konzultaci, kterd je aplikovana u 56% dotdzanych. Druhou nejcastéjsi komunikaci
jsou porady, opét tedy osobni forma kontaktu. Formou on-line komunikace se domlouva
se svym vedoucim 23% dotazanych. Pomoci firemniho intranetu je to 18% a formou emai-
lu 5%. VétSina manazert vsadila na osobni kontakt se svymi lidmi. Je vidét, Ze se to vy-

pléci, nebot’ vétSina pracovniki je dle prizkumu s odpovédi spokojena.
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Zpusob komunikace

M Porada
M Intranet
1 Osobné od nadfizeného

H Mail

Obr. 27. Zpiisob komunikace (vlastni zpracovani)

Otazka ¢ 17: zjistuje od respondentd, zda jsou dostatecné informovani o novinkach, zme-
nach a cilech spole¢nosti. Tyto informace jsou dileZité proto, aby se lidé v bance citili jako
dilezita soucast tymu. Neni vhodné, kdyZ se zaméstnanci dozvidaji o dulezitych krocich
nejvyssiho vedeni napt. z medii. Spole¢nost by méla postupovat tak, aby byli nejdiive in-
formovani lidé v bance a znali nejen jednotliva rozhodnuti, ale i divod pro¢ se tak rozhod-
lo. Zvysuje je to u zaméstnanci pocit dilezitosti, tim roste nejen loajalita, ale také anga-
zovanost lidi pracujicich pro banku. Touto otdzkou se potvrdilo to, ze banka mé kapitolu
komunikace a ptenos informaci zpracovanou velmi dobfe. Téméf vSichni zaméstnanci maji
pocit, Ze jsou informovani. Pouhych 5% odpovédélo ,,spise ne“. Vice jak polovina dotaza-
nych, konkrétné 57% je informovana a 38% respondentii odpovédela, Ze je spiSe informo-

vana. Dostate¢nd informovanost v bance jednozna¢né¢ funguje.

Informovanost

0%

B Ano
M SpiSe ano
1 SpiSe ne

B Ne

Obr. 28. Spokojenost zaméstnancii s infomovanosti (vlastni zpracovani)
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Predposledni ¢ast dotazniku tes$i vztah zaméstnancll k organizaci a jeji renomé. S tim,
jak se vyviji trh prace, si zaméstnanci mohou vybirat zaméstnavatele. Proto je nutné,
aby si banka udrzela prestizZ coby zaméstnavatel a méla dobré jméno na trhu. Diky tomu

si spole¢nost milZe nejen vybrat, ale 1 udrzet kvalitni pracovniky.

Otdazka ¢ 18: zjistuje od respondenttl, jak dilezité je pro n¢ dobré jméno firmy. Odpovedi
na tuto otazku potvrzuji jiz vySe zminéné, Pro 95% pracovnikti banky je dtilezité pracovat
v podniku, ktery ma dobré jméno, zbyvajicich 5% odpovédélo ,,spiSe ano. Ani jeden za-

meéstnanec neodpoveédél ,,ne* nebo ,,spiSe ne*.

Vnimani dobré znacky
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Obr. 29. Duilezitost a vaimani dobré povésti banky (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 19: chee veédét, jestli jsou zaméstnanci hrdi na to, Ze pracuji v této bance. Na tuto
otazku nebyla ani jedna negativni odpovéd’, vSichni zaméstnanci jsou vice méné hrdi
na to, ze pracuji v bance. 27% pracovnikl potvrdilo, Ze jsou spise hrdi a 73% odpovédélo,
ze jsou hrdi na moznost pracovat v bance. Kdyz je zaméstnanec hrdy na svoji banku,
je odvedena spousta prace ze strany zameéstnavatele. Témito odpovéd’'mi je utvrzeno,
ze banka to dé¢la dobfe. Hrdost znamena Ze, pracovnici znaji hodnoty firmy a ztotoziuji
se s nimi. S tim souvisi 1 sprdvna komunikace uvnitt 1 vné banky. Na to, aby byl zamé&stna-

nec hrdy, ze pracuje v bance je dulezita diveéra, dobré vztahy s nadfizenymi i kolegy.
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Hrdost
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Obr. 30. Hrdost na svého zaméstnavatele (vlastni zpracovani)

Otazka ¢ 20: navazuje na predeslé otazky a jde jeste vice do hloubky. Zjistuje,
zda by zaméstnanci doporucili praci v bance svym znamym. Touto odpovédi dotazovani
potvrdili, jak moc to mysleli vdzn€ s odpovéd'mi na predeslé otazky. Nezaznéla Zadna
negativni odpovéd’. VéEtsi polovina, tedy 56% by praci v bance svym znamym doporudila,

mensi polovina, 44% by spiSe doporucila praci v bance.

Doporuceni prace v bance

0% \0]%

B Ano
M Spise ano
1 Spise ne

H Ne

Obr. 31. Doporuceni prace v bance svym znamym (vlastni zpracovani)
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Otdazka ¢ 21: zjistuje od respondentll, zda v souc¢asné dobé uvazuji o odchodu z firmy.
Pokud zaméstnanec uvazuje o tom, Ze opusti svoji stavajici praci, musi byt n¢jaké okolnos-
ti nebo véci, se kterymi se nedokaze v praci ztotoznit. Mozna na né i upozornoval a prav-

dépodobné¢ se s nimi neda nic délat. Dlouhodobé je nespokojeny.

Odpovédi na tuto otazku nejsou tak jednoznacné, jako v piedeSlych dotazech. Vedeni
by mélo zpozornit, protoze 9% respondentl asi uvazuje o odchodu z banky. Jinak 56%

zUstava v bance a 35% dotazovanych spiSe neuvazuje o odchodu z banky.

Odchod s firmy

0%

B Ano
M SpiSe ano
Spise ne

B Ne

Obr. 32. Uvaha o odchodu ze zaméstndni (viastni zpracovdni)

Posledni sedma cast dotazniku sleduje slozeni zaméstnancti v bance z pohledu véku, po-

hlavi a délky zaméstnani.

Otazka ¢. 22: tesi sloZzeni zaméstnanct dle pohlavi. Banka zaméstnava pievazné Zeny.
Dotaznikové Setfeni ukazuje, ze v bance pracuje 71% zen a 29% muzi. Pocetné to zname-
na 45 Zen a 18 muzi. Toto rozlozeni se mimé lisi od informaci z vyro¢ni zpravy,
ve které se pracuje s celorepublikovymi daty. Statistika uvadi zaméstnanost Zen ve vysi
57%. Mizeme tedy fict, Ze ve vybranych pobockach pracuje vétsi procento Zen nez v celé

bance.
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Pohlavi

u Muz

B Zena

Obr. 33. Genderové rozlozeni (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 23: segmentuje pracovniky banky podle véku. Z vysledkii a zobrazeni v nasledu-
jicim grafu je zfejmé, Ze nejpocetnéjsi pracujici skupinou v bance je vékova kategorie
41 — 50 let, v procentudlnim vyjadieni je to 35%. Dalsi nejpocetnéjsi skupinou jsou pra-
covnici nad 51 let. Téch v bance pracuje 25%. Je to mirné piekvapujici vysledek. Zbyvaji-
cich 40% jsou zaméstnanci do 40 let. Z toho 16% jsou bankéfi do 30 let a 24% zatupuje
veékova kategorie 31- 40 let.

Vék

H Do 30 let
m31-40let
m41-50let

m 51 let a vice

Obr. 34. Vékova struktura (viastni zpracovani)
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Otdazka ¢ 24: se u dotazovanych pracovnikl zabyva odpracovanou dobou v bance. Nejpo-
¢etnéjsi skupinu pracovnikli tvofi ti, co pracuji v bance do 5 let. Z celkového poctu je to
56%, coz je celkem velky pocet. DalSimi dvéma nejpocetnéjSimi skupinami jsou zamést-
nanci, kteti piisobi v bance do 10 let, v procentudlnim vyjadient je jich 19% a stejné mnoz-
stvi pracovnikll v bance pracuje 15 let a vice, tedy také 19%. Tato skupina mize byt tvore-
na naprosto loajalnimi lidmi, nebo také lidmi, kteti bud’ povazuji zménu prace za urcité
riziko, nebo jiz dosahuji urc¢itého véku a je pro n¢ pohodIngjsi zlistat ve stavajicim zamest-
nani. Vybudovali si pozici, kterou by mozna v jiné préaci neziskali. Nejmensi skupinou
jsou lidé, kteti plisobi v bance déle nez 10 a méné nez 15 let. Jedna se o skupinu o velikosti

6%.

Odpracovana doba

mDo5let
H Do 10 let
Do 15 let

15 let a vice

Obr. 35. Odpracovand doba jednotlivych zaméstnancu (vlastni zpracovani)

8.5 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Vyhodnocenim jednotlivych otdzek dotazniku vyplynulo, Ze nadpolovi¢ni zastoupeni maji
v bance zeny. Primérny veék pracovnikt je 41 let. Nejvétsi pracovni skupinou v bance jsou
lidé, kteti ve firmé¢ pracuji do 5 let, coz mlze vést k tvaham o vyssi fluktuaci pracovniki.
Setteni ukéazalo spokojenost pracovnikil v jednotlivych oblastech. Spokojenost zaméstnan-
ct banky je na velmi vysoké urovni. Naprosta vétSina respondentt se k obecné pracovni
spokojenosti vyjadfila pozitivné. Viceméné spokojeno se citi byt 94% dotdzanych. Sra-
mem na aktudlni spokojenosti se mohou stat nevyhovujici pracovni podminky. Negativné
vyhodnotilo pracovni podminky 54% bankétti, 8% na tento dotaz neodpovédélo. Pouze 5%
povazuje své pracovni prostory za velmi vyhovujici a 33% za vyhovujici. Tento poznatek

by vedeni nemélo brat na lehkou vahu. Muze nastat situace, kdy zaméstnanec kviili nevy-
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hovujicimu prostedi bude chodit do prace nerad a aktudlni velmi vysoka spokojenost mu-
ze zacit klesat. Co se tyce vztahll na pracovisti, lze je rozdélit na osobni a pracovni. Osobni
vztahy hodnoti pracovnici velmi kladn€. Naprosta vétSina, 97% dotazanych popisuji osobni
vztahy na pracovisti jako pratelské nebo spiSe pratelské. Zajimavé je, ze pracovni vztahy
mezi kolegy uz tak dobfe hodnoceny nejsou. Zde se téméf celd Ctvrtina dotazovanych vy-
jadrila negativné a 3% respondentli neodpovédéla na tuto otdzku. Pti hlubsi analyze bylo
zjisténo, ze nespokojenym bankérim vadi nizkd mira spoluprace nékterych kolegii a urcita
neochota pomoci z ditvodi rivality a konkurence mezi jednotlivymi bankéfi. Diivodem je
neustaly tlak na plnéni obchodniho planu. Ctvrtina je docela hodng, rizikem maze byt pie-
neseni negativni energie i do osobnich vztaht, které jsou v bance kupodivu velmi vielé

a pratelské.

V oblasti spokojenosti se mzdou a benefity vladne mezi zaméstnanci vysoka spokojenost.
Se mzdou je spokojeno nebo spise spokojeno 96% bankéit, benefity vyhovuji 86% dota-
zovanych. Presto vSechno se 25% zaméstnanct v tuto chvili neciti byt spravné motivovano
ke svému vykonu. Na otazku zda pracovniky néco demotivuje, 78% dotazovanych ptizna-
lo, Ze se citi byt demotivovani. Divod této demotivace odkryvaji nasledujici polooteviené
a oteviené otazky. Nejvétsim demotivujicim faktorem je neustalé navySovani planu, zvy-
Seny tlak na jeho plnéni citi 54% bankétrt. Dalsich 17% neuspokojuje chovani kolegl
v oblasti pracovni spoluprace. Zde se potvrdil vysledek Setfeni z ¢asti pracovnich vztahli
v bance, kde je vnimana pracovni spoluprace mezi kolegy také Spatné. Banka by méla
co nejdiive prehodnotit motivaci v oblasti plnéni plant. Je Skoda, Ze se k otdzce nevyjadii-
lo také zbyvajicich 29% respondenti. Velmi dobfe dopadla oblast komunikace a fizeni.
VétSina zaméstnancti je spokojena se svym nadiizenym, forma komunikace a zpiisob pie-
davani informaci je pro vétSinu pracovnikii vyhovujici, o zménéch a novinkach ve spolec-
nosti jsou informovani dostatec¢n¢.

Vyhodnoceni ¢asti dotazniku, kterd fesi vztahy k organizaci, dopadlo vyborné. Pro zamést-
nance je dulezité dobré jméno firmy a jsou na to dostatecné hrdi. Praci ve svoji bance
by doporucili svym zndmym vsichni bankéfi.

Kromé Sesti zamé&stnanctl, ktefi spiSe uvazuji o odchodu, vSichni ostatni nehodlaji opustit

svoji pozici v bance.
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8.6 Vyhodnoceni vyzkumnych hypotéz

Vyhodnoceni vyzkumnych hypotéz a jejich potvrzeni nebo vyvraceni je provedeno na za-

klad¢ realizovaného dotaznikové Setfeni.
H1: Vice nez 50% dotazovanych je spokojeno se svym zaméstnanim

Tuto hypotézu 1ze vyhodnotit na zaklad¢ otazky ¢. 1 dotaznikového Setieni, kterd se pta
respondentll na subjektivni pocit spokojenosti v praci. Tato hypotéza se potvrdila. Spoko-
jenost v praci potvrdilo 42 dotazovanych. Relativni Cetnost je 67%. Toto je ptedpoklad pro

potvrzeni hypotézy H1. Spokojenost pracovnikll v bance je velmi vysoka.

Tabulka 3. Rozdéleni cetnosti HI (vlastni zpracovani)

oy | Azt | e
Spokojen 42 67%
Spise spokojen 17 27%
Spise nespokojen 4 6%
Nespokojen 0 0%
Celkem 63 100%

H2: Vice nez 40% dotazovanych potvrzuje vyhovujici pracovni prostiedi.

Na zékladé¢ zjisténych odpovédi z otazky €. 3 vyplyva, Ze za vyhovujici povaZuje pracov-

ni podminky 33% dotazovanych. V tomto pfipad¢ se hypotéza nepotvrdila.

Tabulka 4. Rozdéleni cetnosti H2 (vlastni zpracovani)

oty | A | R
Velmi vyhovujici 3 5%
Vyhovujici 21 33%
Nevyhovujici 28 44%
Velmi nevyhovujici 6 10%
Neodpovéedélo 5 8%
Celkem 63 100%
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H3:Vice nez 50% dotazovanych se citi byt spravné motivovano.

Odpovéd k této hypotéze 1ze nalézt v otazce €. 8. Otazka znéla, zda se citi byt pracovnici
spravné motivovani. Motivovano se citi byt presné 40% pracovniku. Spise dobie odpo-

védélo 32% dotazanych. V tomto bodé€ se hypotéza nepotvrdila.

Tabulka 5. Rozdéleni cetnosti H2 (vlastni zpracovani)

oanoy | Al | el
Spokojen 25 40%
Spise spokojen 20 32%
Spise nespokojen 12 19%
Nespokojen 4 6%
Neodpovédelo 2 3%
Celkem 63 100%
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9 SWOT ANALYZA

V této kapitole analyza SWOT zhodnoti silné a slabé stranky vnitiniho prostfedi banky
a analyzuje pfilezitosti a hrozby vnéjsiho prostfedi. VSechny tyto analyzy se budou zame-
fovat na personalni oblast banky. Podklady pro vytvofeni SWOT byly pfedevsim analyza
PESTLE, dotaznikové Setfeni a nestandardizované rozhovory s vedoucimi a zaméstnanci

banky.

Tabulka 6. SWOT analyza banky (viastni zpracovani)

SILNE STRANKY SLABE STRANKY
S
s e Kbvalifikovany a spokojeny tym | e Vysoké pracovni naroky
:: pracovnika e Udrzeni novych zaméstnanct
a e Pratelské prostiedi e Pracovni spoluprace mezi kolegy
R
E e Loajalni zaméstnanci e Neefektivni zaskolovani
E e Vysokda komunikacni uroven e Pracovni podminky
Z -y
> e Vyss§i mzdy

e Dobré jméno na pracovnim trhu

PRILEZITOSTI HROZBY
>H . i . .
8 e Ekonomika na vrcholu e BliZici se stagnace ekonomiky
5 e Digitalizace e [Legislativa
N
E e Nové technologie e Vysoka zaméstnanost
E e Vysoké znalostni naroky na

zameéstnance

Silné stranky

Nejsilngjsi strankou banky je kvalifikovany a spokojeny pracovni tym. Pracovnici banky
si mezi sebou vytvofili velmi dobré osobni vztahy, coz pozitivné ovlivni pracovni naladu
zamé&stnancl. Diky nadprimérné mzd¢€, propracovanému systému cafeterie a pratelské

atmosféte si banka vytvofila dobré jméno na pracovnim trhu. Nemén¢ dulezitou strankou
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je také vysoka uroven komunikacnich schopnosti banky jak uvnitf, tak sméfujici ven
k vefejnosti. Zaméstnanci tak maji pocit soundlezitosti a s vétSim nasazenim se podileji

na plnéni cilti banky.
Slabé stranky

Mezi nejzavaznéjsi slabé stranky banky patii pfedevsim vysoké pracovni naroky, z ¢ehoz
se odvijeji dalsi problémové faktory. Vysoké pracovni naroky zptsobuje také soucasna
legislativni situace. Novi zaméstnanci jsou zatizeni legislativnim proSkolovanim, nez aby
byli dikladné Skoleni na produkty banky a jejich vyhody. Pravé proto, se vyrazné pozdéji
pracovnici zatfazuji do standardniho pracovniho procesu a zainteresovanosti do plnéni pro-
duk¢niho planu. Neéktefi novi pracovnici nedokazi pocatecni vysoké pracovni tempo
zvladnout. Mezi dalsi slabé stranky mizeme zatadit nevhodné pracovni podminky, piede-
v§im prostorové feSeni pobocek. Jednotlivé pracovni mista bankéit jsou predélena nizkymi
sklenénymi piepazkami. To zpiisobuje vysokou hlu¢nost.

PrilezZitosti

Nejveétsi prilezitosti sou¢asného bankovniho sektoru je digitalizace a zavadéni novych
technologii. To pfinese predevSim pomoc klientim s rutinnimi bankovnimi operacemi
a uleh¢i préci bankéit, kteti se diky tomu mohou vice soustfedit na obchod a hledani ptile-
Zitosti.

Hrozby

Jako nejvétsi hrozbu lze v soucasné dobé oznacit legislativu, kterd bankdm svazuje ruce
a nuti je zpracovavat velké mnozstvi vedlejSich dokumentd. Tato administrativa zabira
u jednoho obchodniho ptipadu pomalu vice ¢asu nez obchodni ptipad samotny. S tim sou-
visi 1 vysoké ndroky na proSkoleni nové pfichozich pracovnikid. Byt se mluvi o recesi
a stagnujici ekonomice, zaméstnanost je stale velmi nizké a na pracovnim trhu chybi kvali-

fikovani lidé. Po lidech je veliké poptavka, proto roste mzda.
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10 PROJEKT ZVYSENI SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU
VE VYBRANE BANCE

Tato kapitola se bude vénovat konkrétnimu projektovému feSeni, jehoz cilem je zvySeni
spokojenosti zaméstnancti banky. Podkladem pro zpracovani projektu je Caste¢né teoretic-

ka cast, ale hlavné data z analytického Setfeni a podklada ziskanych v bance.

Z dotaznikového Setfeni spokojenosti zaméstnanct je patrné, ze pracovnici banky jsou
obecné spokojeni. Strategie banky, vnima své zaméstnance jako klicovy faktor pro plnéni
cilti se zamétfenim na praci se zaméstnanci, jejich motivaci a vyuziti potencialll, zda se byt
uspésnou. Bankéfe jejich prace bavi, jsou spokojeni se mzdou i benefity, svou banku vni-
maji jako velmi dobrou znacku a jsou hrdi na to, Ze v ni mohou pracovat. Vedeni banky
dokazalo, ze zaméstnanci vnimaji spokojeného klienta jako svou nejvetsi motivaci a dobie
odvedenou préci. Reklo by se, Ze zde neni co zlep$ovat, nicméné uréité signaly v dotazniku

a nésledujici hlubsi Setfeni prokézalo ndznaky nespokojenosti.

Prvni fazi tohoto projektu je charakteristika aktualniho pocate¢niho stavu. Nasleduje sta-
noveni a definice jednotlivych cilti. Na zaklad¢ spravné stanovenych cilt je dalsi ¢ast za-
mefena na konkrétni navrhy feSeni nedostatkli. VSechny navrhy jsou zkoumany z pohledu
nakladd, rizik a casové dostupnosti feSeni. Tyto analyzy poskytnou celkové zhodnoceni
jednotlivych navrhii a budou slouzit jako podklad pro rozhodnuti o vyuZziti daného navrhu.

Posledni ¢ast je shrnujici.

10.1 Pocatecni stav projektu

Vedeni banky projevilo zdjem spolupracovat s UTB na urovni zpracovani projektu zjisténi
aktualni spokojenosti svych zaméstnancii a popiipadée jeji ndsledné zvyseni. Banka povazu-
je zaméstnance jako dullezitou soucdst pro UspéSné napliiovani strategie a tudiz
je pro né priorita prubézné¢ sledovat, vyhodnocovat a popf. navrhovat a schvalovat zmény
v oblasti motivace, spokojenosti zaméstnanct. Cilem banky je byt nejlepSim a nejatraktiv-
néjSim zaméstnavatelem. To se jim také z velké ¢asti dafi, ale pfinasi to takeé urcité vyssi
naroky na vSechny zaméstnanecké pozice, nejvice na hypotecni, osobni a podnikové ban-

kéte, ktefi musi plnit stanovené plany.

Celému projektu predchazelo osobni jednani s vedoucim zlinské pobocky, ktery cely pro-
jekt zastfeSoval, koordinoval a pomdhal pfi distribuci dotazniki a komunikaci s ostatnimi

vedoucimi jednotlivych pobocek. Bylo dohodnuto, ze diplomova prace bude zamérfena
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na zjisténi stavajici spokojenosti pracovnikil, a doporuceni vedouci ke zvyseni spokojenos-
ti zaméstnancu, formou upravy podminek stavajicich motivacnich prvki. Ze strany ve-
douciho nebyly stanoveny zadné specidlni pozadavky, ani nebyl stanoven rozpocet.
Z osobniho jednani vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou spokojeni, protoze maji mirn¢ nadstan-
dartni mzdy v porovnani s konkurenci, vyborny flexibilni benefitni program formou cafete-

rie, kde si mize kazdy pracovnik vybrat benefit, ktery mu vyhovuje.

Dotaznikové Setfeni a naslednd analyza to také potvrzuje. Nicméné analyza odhalila,
ze je zde jeden zasadni problém, od kterého se odviji dalsi mensi problémy. Banka ma sta-
novené vysoké obchodni plany, na zaméstnance je kladen velky tlak pii plnéni téchto pla-
nd. Vyplata prémii je zdvisla na splnéni obchodnich plant. Pokud se plan podafi splnit,
pracovnik obdrZzi prémii, pokud zaméstnanec plan nesplni, je mu vyplacena zakladni mzda.
Na splnéni planu je nékdy potieba vice ¢asu nez je standardni pracovni doba, lidé chodi
do prace dtiv, nebo si praci berou domt. Plnéni planu se tak stalo pro vétSinu zaméstnanci
demotivaéni. Kazdy se v prvni fadé snazi splnit svoji ¢ast planu, vznika rivalita a neochota
pomoci tomu druhému, popi. doporucit a zpracovat podklady pro dalsi crosseling klienta.
Zpisobuje to napjatou pracovni atmosféru. S ambiciéznim nastavenim planu souvisi i fluk-

tuace zameéstnancu.

Graf ¢. 23, ukazal, Ze vétsi polovina zaméstnanct je v bance zaméstnana do 5 let. Pti hlub-
§i analyze bylo zjiSténo, Ze nejcastéji odchazi zaméstnanci do jednoho roku. Je to zplsobe-
no predevsim narocnym prostiednim. Novacek musi zvladnout pocatecni Skoleni prode;j-
nich dovednosti, musi ziskat znalosti o jednotlivych produktech a velkou znalostni zatézi
je soubor legislativnich, povinnych $koleni a certifikaci CNB, bez kterého zaméstnanec

tuto ¢innost nemuze vykonavat.

Dal8im dulezitym faktem jsou nevyhovujici podminky na nékterych pobockach. Pobocky
jsou zafizeny velmi moderné, oteviené, vzduSné, moderni je forma openspace. Na poboc-
kach to nevypadé ani jako v bance, ale spiS jako v pfijemné zafizené kancelafi s n¢kolika
pracovnimi misty, které jsou oddéleny pouze sklenénou piepazkou do vySe 2metrii. Maly
prostor, neni nijak odhlu¢nén, hluk se nese celou bankou. Jednotlivi pracovnici se navza-
jem vyrusuji pii vyfizovani telefonatli a bohuzel i pfi jednani s klienty. Tento prostor
je nevhodny, jak pro praci bankéte, tak pro jednotlivé klienty. V bance by se mé¢lo chranit

bankovni tajemstvi a osobni udaje, za t€chto podminek je to témet nemozné.
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Banka nékolik let po sobé€ roste, jak v trznim podilu na trhu, tak i v ziscich, t¢éméf ve vSech
oblastech. Zpracovani tohoto projektu vzniklo a bylo navrzeno ze strany banky a je tedy
vnimano jako pfilezitost pro odhaleni prvkl nespokojenosti. Banka je oteviena k pfijeti

zlepsSujicich navrhii a opatteni k zvySeni spokojenosti svych zaméstnanct.

10.2 Cile projektu

Stanoveni cilt je jednou z dilezitych ¢asti projektu. Mély by vychézet z aktualni situace.
Cile by mély byt spravné a jasné specifikovany tak, aby byly dosaZitelné, méftitelné, realis-
tické a Casové jasn¢ definované. Hlavnim cilem projektového fizeni je minimalizace popt.
uplné odstranéni prvka demotivace zaméstnancti, zohlednéni a uplatnéni pozadavki a po-

tteb zaméstnancl. VSe by mélo probihat v souladu se strategii banky.

e ZlepSeni motivace vztahujici se k plnéni planu — jak vyplynulo z dotaznikového
Setfeni, plnéni planu je pro vétSinu zaméstnancii demotivujici. Obchodni plan jako
motivaéni faktor byl bankéti vyhodnocen jako nejméné motivujici hodnota. Pra-
covnici banky by méli plnéni planu vnimat jako hlavni motiva¢ni faktor, za jehoz
splnéni ziskaji urcity benefit, finanéni obnos atd. Z pohledu zaméstnavatele je plan
velmi peclivé pfipravovan, je soucasti naplilovani strategie cilli banky, musi splnit
pozadované parametry a zohlediluje se v ném spousta aspektli, jako zisk banky,
uspokojeni akcionaid. Do pfipravy planu je zohlednén budouci politicky, ekono-
micky vyvoj. SniZzeni planu tedy nepiipada v tivahu.

e SniZeni fluktuace nejen nové prichozich zaméstnanci — analyza a dotaznikové
Setfeni odhalilo, Ze si banka nedokdZe udrzet zaméstnance pracujici u banky do péti
let, respektive do jednoho roku. Souvisi to ¢asteéné s predchozim bodem, ale také
s bodem nasledujicim. Vstupni rok pro nové ptichoziho pracovnika je naro¢ny, mu-
si projit vS§emi Skolenimi, certifikacemi, seznamuji se s novym prostfedim, kolekti-
vem. V tomto obdobi novacek nema stanoven Zadny plan. Jakmile uspéSn¢ ukonci
Skoleni, nastupuje jako plnohodnotny pracovnik na pobocku a je mu pfidélen plan
jako kazdému jinému. Casto nezvladnou tlak souvisejici s plnénim planu a radgji
odchazeji. To je také diivod k odchodu 1 ostatnich pracovnika.

e ZlepSeni pracovni atmosféry a zvySeni kooperace mezi kolegy — uzce souvisi
s bodem zlepsSeni motivace vztahujici se k plnéni planu. Osobni rozhovory potvrdi-

ly odpovédi v dotaznikovém Setieni a také odhalily diivod nizké spolupréce. VSich-
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ni pracovnici se snazi splnit svlij vlastni plan, protoze nesplnénim planu pfichazi
zameéstnanec o podstatnou ¢ast mzdy.

e ZlepSeni pracovnich podminek — pracovni podminky jsou velmi dilezitym fakto-
rem spokojenosti zaméstnancti. Vzdyt' v praci travi podstatnou ¢ast svého dne. Set-
fenim bylo zjisténo, ze prostory jsou velmi moderni, oteviené a vzdusné. Tato for-
ma open space kancelare je jako bankovni prostor nevyhovujici. Prostory jsou malé
a nejsou nijak odhlu¢nény. Prestoze kazdé pracovisté je ze tii stran oddéleno skle-
nénou prepazkou, ktera je casteCné polepena bilou folii, stejné bankéfi se navzajem
rusi, klienti slysi jednani jinych klientd u ostatnich pfepazek. Nékterym pracovni-
kiim je 1 nepfijemné to, Ze ostatni kolegové a klienti slysi jejich jednani, Pti ned-
spésném jednani proziva neuspéch s bankéfem celd pobocka. Z pohledu klienta
je v takovém prostoru upirano pravo na zachovani bankovniho tajemstvi.

Dal$i navrhem v rdmci zlepSeni pracovnich podminek je uprava pracovni doby
bankétii. Z dotaznikovych Setfeni nepiimo vyplynulé, Ze zaméstnance trapi to,
Ze v praci travi v podstaté cely den, maji malo ¢asu na osobni véci, rodinu, konicky.
Proto poZaduji vice volna, pfestoZze maji nadstandardnich 25 dni dovolené.
V soucasné dobé je otviraci doba od 9: 00 do 17:00. Zaméstnanci maji pracovni

dobu od 8:30 do 17:00 hodin.

10.3 Navrhy projektu a doporuceni na zvySeni motivace pracovniki

Tato kapitola se bude zabyvat detailni charakteristikou kazdého konkrétniho néavrhu,
které¢ pokud budou zrealizovany, povedou k odstranéni nebo minimalizaci negativnich
prvkl, které zaméstnance demotivuji a ke zvySeni spokojenosti pracovnikl banky. VSech-
ny navrhy kladou dlraz na jasnou definici a realizovatelnost. Prvnim doporucujicim na-
vrhem, ktery vyplynul z dotaznikovych Setfeni a naslednych analyz, je zlepSeni motivac-
nich prvka vztahujicich se k plnéni daného produkéniho planu. Zjisténi, ze jinak spokojené
pracovniky banky demotivuje plnéni planu, bylo trochu ptfekvapeni, protoze se o tom ne-
mluvilo. Dalsi ptrekvapujici zjisténi bylo, Ze se tento tlak prolind do dalSich oblasti,
kde zplisobuje mensi ¢i vétsi problémy. Predevsim fluktuace zaméstnanct je ¢aste¢né zpu-
sobena nastavenym vysokym planem a tlakem na jeho plnéni. Tento tlak plisobi jako nega-
tivni prvek i1 v pracovni atmosféie kolegi, ktefi jinak spolu po osobni strance velmi dobte

vychazeji. Reseni jednotlivych specifikovanych cilti nemusi byt tedy feseni jediného dané-
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ho cile, ale jednotlivé navrhy se mohou prolinat a navrh feSeni konkrétniho problému,

se muze stat castecnym feSenim i pro jiny problém.
10.3.1 ZlepSeni motivace vztahujici se k plnéni planu

K dosazeni zlepSeni motivace ve vztahu k plnéni planu je nutny zasah do nastaveni hodno-
ceni planu. Nejvice stresujici je pro zaméstnance mésicni frekvence vyhodnocovani a mé-
feni plnéni planu. Kazdy prvni den v mésici zac¢inaji pracovnici vzdy od zacatku. Finan¢ni
ohodnoceni za splnéni planuje je tak vysoké, ze v ptipadé nesplnéni planu a bez vyplaty
prémie je zaméstnanci vyplacena primérnd zdkladni mzda. Diky prémiim za splnéni planu
maji zaméestnanci nadstandartni platy, ve srovnani s primérnymi platy ve zlinském kraji.
Pokud pracovnik plan nesplni, dostava se plat na uroven primérného platu. Rozdil mize
délat 7000 — 10 000 K¢ meésicné. Pokud si zaméstnanec vezme tyden dovolené, nebo
onemocni, je velmi pravdépodobné, Ze se mu plan nepodaii splnit, pokud se nesnazi napl-

nit plan formou piescasu.

Také je rozdil v plnéni planu mezi jednotlivymi kolegy. Ti co v bance piisobi déle jak deset
let, maji vybudovanou svoji klientelu ¢aste¢né na osobnich vztazich, nemaji takovy pro-
blém s plnéni planu jak ti, co jsou v bance krat$i dobu a vlastni klientelu si teprve buduji.
A to v dnesni dob¢ sjednavani a obhospodatrovani uctli pomoci on-line bankovnictvi nebo
mobilnich aplikaci je ¢im dal sloZit&jsi.

Zména frekvence uzavirani a vyhodnoceni produkéniho planu

Prvni navrh vede ke zmirnéni tlaku a zvySeni motivace, souvisejici s plnénim produkéniho
planu, formou prodlouzeni doby vyhodnocovaciho obdobi. Nyni je vyhodnocovaci a uzavi-
raci obdobi jeden mésic, tzn. kazdy prvni den v mésici, zacinaji vSichni zaméstnanci
od zacatku. Posledni den v mésici o pillnoci se plan uzavie a vyhodnoti, dle toho je vypoci-
tdna prémie do nasledujici mésicni mzdy. Navrhem pro zmirnéni tlaku a stresu kvili plnéni
planu, je prodlouzeni wuzaviraci doby na obdobi jednoho C¢Ctvrtleti. Fungovalo
by to tak, ze Ctvrtletni plan by byl 3x vyssi nezZ stavajici mésicni. Novy plan by se oteviel
prvni den v novém ctvrtleti a uzaviel na konci Ctvrtleti. Samoziejmosti by byla mési¢ni
»kontrolni* vyhodnoceni, aby bankéf védél, jak se mu daii a zda v dal$im mésici musi
podniknout vyznamnéj$i kroky pro zvySeni aktivit, pokud se mu plan nedafi plnit.
V ptipadé dovolené ma pracovnik vyznamné¢ delSi dobu na to, aby zameskany Cas v praci

byl schopen dohnat. Tento navrh je z pohledu néklad nulovy, ba pravé naopak, Setfil by

¢as tedy 1 penize manazerim za mésicni zpracovavani plnéné produkce.
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Tabulka 7. Stavajici systém vyplaceni prémii (vlastni zpracovani)
Leden Vyhodnoceni Unor Vyhodnoceni Brezen Vyhodnoceni
1. ledna V ptipadé 1. inora V ptipadé 1. bfezna V ptipadé
zaCind nové | plnéni planu | zacind nové nesplnéni “r s . nesplnéni
zacind nové
obdobi pro vyplacena obdobi na planu neni obdobi na planu neni
méteni a prémie. pro méfeni a | vyplacena pro m&¥eni a vyplacena
splnéni pla- splnéni pla- prémie. splnéni pla- prémie.
nu. nu.
nu.
Tabulka 8. Navrhovand uprava systému vyplaceni prémii (vlastni zpracovani)
1. ¢tvrtleti Vyhodnoceni 2. ¢tvrtleti
Obdobi pro méfeni a plnéni Nové obdobi pro méieni

planu. 'V kazdém mésici

dil¢i kontrola stavu planu.

V ptipadé plnéni vyplacena

ctvrtletni prémie.

a plnéni planu. V kazdém mé-

sici dil¢i kontrola stavu planu.

Zména vyplaceni prémii v pripadé plnéni planu

Dal8im navrhem je zména vypléaceni prémii v pfipadé€ splnéni produkéniho planu, smétujici

ke zmirnéni pocitu tlaku zaméstnancti. Tento navrh se miZe schvalit a aplikovat spole¢né

s prvnim navrhem, u kterého se doporucuje prodlouzit hodnotici obdobi z mésice na Ctvrt-

leti. Lze je také aplikovat bez uplatnéni tohoto navrhu.

Jak uz bylo feceno, prémie jsou vyplaceny v rozmezi 7 000 — 10 000 K¢ mési¢né, dle pozi-

ce obchodnika. Nejsou to zanedbatelné penize, ziskat nebo neziskat tyto penize uz mize

byt v horizontu delsi doby i existencni zalezitost. Pokud cast prémii pfevedeme do zakladni

mzdy a sniZime vyplacenou prémii, nebude to pro zaméstnance existencni zalezitost, bu-

dou méné ve stresu a bude se jim lépe pracovat.

Plnéni produkéniho planu bude

pro n¢ jednodussi a snazsi. Mirné zvySené vynalozené néklady se bance urcité vrati.
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Kombinace vyplaceni prémie s benefity

Dalsi navrh pro zvySeni motivace ve vztahu k plnéni produkéniho planu je kombinace
vyplacené prémie a benefitu. V tomto navrhu je zohlednéno i zjisténi, Ze zaméestnanci dnes
berou stavajici benefity jako samoziejmost a dana situace si zada urcité osvézeni nebo
zménu téchto benefitli. Jednou z moznosti je prevedeni ¢asti benefitll, které maji zamést-
nanci automaticky, na benefity svazané s plnénim produkéniho plénu. Zde by se mohla
nabidka benefitli rozsifit o dny volna navic. Tim by se také Castecné vyiesil pozadavek
zjistény v dotaznikovém Setfeni v otazce €. 11, kde nejvice respondenti uvadi, ze by pfivi-
tali dny volna navic.

Tymové splnéni planu a rozsifeni benefitu pro cely tym pobo¢ky

Celkovy produkéni plan by nebyl sledovan jen z pohledu jednotlivct, ale byl by zaintere-
sovan cely pracovni tym pobocky. Plan je pfipravovan pro pobocky a poté se rozpada
na jednotlivé pracovniky. Tym pobocky dnes neni nijak motivovan jako pracovni tym.
Pro zvySeni motivace by se do benefitniho systému cafeteria ptidaly jesté odmény pro cely
pracovni tym. V pfipadé, Ze plan splni celd pobocka, ma tento tym narok na benefit
z cafeteria shopu, ktery si spole¢né vyberou vSichni pracovnici daného tymu.

Navrhy pro jednotlivé odmény:

Vikend ve vinném sklipku

Nebo také putovani ze sklipku do sklipku. Tento velmi oblibeny vikendovy pobyt nabizi
hotel Bukovansky mlyn na Slovacku véetné ubytovani na 2 noci ve stylové zafizeném
dvoultizkovém pokoji s polopenzi. Do vikendového pobytu je zahrnuta prohlidka vétrného
mlyna s vykladem. Program na patek: po ptijezdu degustace vzorkii vin ve stylové vinoté-
ce Rotunda s vykladem sklepmistra. V sobotu prob&hne navstéva stylovych soukromych
vinnych skleptll, degustace vins jednotlivymi sklepmistry a drobnym obcerstvenim.
Na zavér obdrzi Gcastnici degustacni sklenice s logem Bukovanského mlyna (bukovansky-

mlyn.cz, © 2020).

Letecky euro vikend

Spole¢nost LETECKE EUROVIKENDY.CZ — CORNISTOUR se specializuje na viken-

dové pobyty v evropskych metropolich. Odlety se uskuteciiuji ve vétSin€ piipadi z Prahy.
Spolecnost zajisti celou akci na kli¢. Cena zahrnuje letenku, ubytovani se snidani a popfi-

pad¢ privodce (leteckeeurovikendy.cz, © 2020).


http://www.leteckeeurovikendy.cz/
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Kurz vareni svétové kuchyné s ochutndvkou

Jedna se Castecné o tembuildingovou akci. Firma Chefparade se specializuje na riizné dru-
hy kurzii vafeni pfes individudlni az po firemni a skupinova vafeni. Kurs probiha
v kuchyfiském studiu v Praze na Zizkové. Piipraven je seznam jedineénych jidel z celého
svéta. Vybér menu a jeho pfiprava zabere max. 80 min a veskeré ingredience jsou pfipra-
veny na misté. Pro zpestfeni vecera firma nabizi pfipravu rGznych soutézi a her,
jako napft. rozeznat viné kotfeni, tiidit lusténiny asijskymi hilkami Vitézny tym se muze
tésit na originalni kucharské darky, které zajisti spole¢nost Chefparade (chefparade.cz, ©

2020).

Vikendovy pobyt v pfirodé s wellnessem

Klasikou mezi firemnimi akcemi jsou wellness pobyty. V dnesni dobé, uzZ ma wellness
nebo spa velké mnozstvi hoteld, tudiz si staci vybrat jen lokalitu. Aby se zbyte¢né neztra-
cel Cas s piejezdy, je navrZzen mistni hotel Horal, ktery je pfipraven obslouzit i firemni kli-
entelu. Nabizi krasné, klidné prostfedni beskydskych hor, mistni gastronomii, wellness,
saunovy sveét, popt. konferencni saly a originalni firemni programy.

Specifikace pobytu a program v Hotelu Horal:

2x ubytovani

2x polopenze — snidan¢ formou bohatého rautu, vecefe formou bufetu

Neomezeny vsup do wellness centra, relaxa¢niho bazénu nebo fitness.

V patek vec€er vybrany program a Ziva hudba

Vsechny vySe zminéné navrhy jsou také vyuzitelné 1 jako névrhy ke zlepSeni pracovnich
vztahli mezi kolegy. Aktudlni situace Spatnych pracovnich vztahli je ¢aste¢né zplisobena
tlakem na plnéni plant a vysokou variabilni slozkou v podob¢ prémii. Kazdy zaméstnanec
se snazi mit splnén sviij vlastni plan a pomoc nebo kooperace s kolegy jde stranou.

10.3.2 SniZeni fluktuace nejen nové prichozich zaméstnancu

Jedna z moznosti jak vice motivovat pracovniky k setrvani v bance je vyuziti:

Best praktice

Tato praxe je navrzena k eliminaci odchodu zaméstnancii, ktefi v bance pracuji v obdobi

do jednoho roku. V tomto obdobi byl zjistén nejvétsi odliv, jinak spokojenych pracovnikii.
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Dusledkem jsou vysoké ndroky na certifikacni zkousky a rychly pfestup do pracovniho

procesu s nastavenym produkénim planem.

Best praktice je postavena na spolupraci stavajicich pracovniki a novych zaméstnanct,
ktefi jsou Cerstvé proskoleni a maji splnény vsechny certifikac¢ni zkousky. Kazdy z nove
ptichozich zaméstnanct by byl pfifazen k nejlepsimu pracovnikovi v bance po dobu tii

mésict. Tito kolegové by navazali izkou spolupréci.

Novy pracovnik by bedlivé sledoval praci kolegy a mél moznost se ucit od nejlepsiho ban-
kéte profesionalni prodejni komunikaci s klientem a celou praxi v bance. Naopak zkuSeny
kolega by nového pracovnika ¢astecné tkoloval, tim ho zasvécoval do procest a nejlepsich
postuptl banky. Novaéek by mu naopak pomahal s administrativnimi ukoly a dé¢lal mu ca-
sovy prostor pro oslovovani a komunikaci s klienty. ZkuSenému pracovnikovi
by se po dobu péce o nového zaméstnance vyplacela odména navic ve mzdé. Po ukonceni
spoluprace by nasledovala urcitd zainteresovanost pracovnika, na plnéni planu novacka,
formou bonusi jako odména za dobfe odvedenou praci Tato praxe pfinasi rovnou nekolik
vyhod. Hlavnim pfinosem je eliminace odchodii zaméstnancii z banky. Dalsi vyhodou je,
Ze se zamestnanci mezi sebou 1épe poznaji hned od zacatku. Novackovi to uleh¢i sezna-
movani se s novym prostiedim a 1€pe a rychleji se adaptuje. Od zacatku by byla nastavena

lepsi pracovni spoluprace a v neposledni fad€ by novy pracovnik mél tu nejlepsi praxi.

10.3.3 ZlepSeni pracovni atmosféry a kooperace mezi kolegy

Jak uz bylo feceno, z analyz vyplynulo, Ze ¢tvrtina zaméstnancli se domniva, Ze pracovni
atmosféra neni vyhovujici. Ditvodem je vysoké konkurenéni prostiedi zptsobené také na-
tlakem k plnéni planu. Castedné se pracovni atmosféra uvolni, pokud vedeni banky piijme
navrhy z kapitoly 10.3.1. K zlepSeni pracovni atmosféry také pomiize aplikaci best prakti-
ce, kterd je podrobné popséana v kapitole 10.3.2 snizeni fluktuace nejen nové ptichozich
zaméstnancu, ktera popisuje adaptaci novacka do prostiedi pobocky také tim, Ze se vyrazné
sblizi se svymi kolegy diky vytvofeni dvojclennych tyml — novacek a zkuSeny kolega.
Novacek bude po dobu adaptace bedlivé sledovat a piihlizet svému zkuSenému kolegovi,
ktery ho bude zapojovat do ur€itych pracovnich tikonti a bude mu ukazovat svou odzkou-

Senou a fungujici praxi.
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Teambuildingova akce

Prestoze dotaznikové Setieni ukézalo, ze osobni vztahy na pracovisti jsou hodnoceny pozi-
tivng, je nutné podpofit také vztahy pracovni. Jednou z metod je teambuilding akce. Jed-
na se o nendsilnou, hravou formu, vedouci ke zlepSeni pracovnich vztahii a stmeleni celého
pracovniho tymu. V soucasné dob¢é tyto akce nabizeji specializované firmy,
které se na tento druh aktivit zaméiuji. Nabizeji celou Skalu riiznych variant akei, jako na-
priklad zajisténi a zorganizovani kongrest, firemnich vecirkti, koucingu, riznych eventt.
Pro ucel zlepSeni pracovnich vztaht je teambuilding idedlni. Hlavnim cilem akce je zvySe-

ni kooperace, stmeleni kolektivu, tymové spoluprace.

Kritéria pro vybér:
e Moznost specializace teambuildingové akce, dle potieb banky
e ZkuSenosti v oboru

e Reference

e Cena
PoZadavky banky na teambuildingovou akei:

e Misto konani: Morava, pfiroda
e Kdy: Srpen

e Doba kondani: patek, sobota

e Pocet osob: 72

Vybér dodavatele teambuildingové akce

Kalkulace ceny u jednotlivych spolecnosti jsou propocitany dle nabidek spolecnosti.

Pro lepsi srovnani je v tabulkach uvedena kompletni cena za 72 osob.

Spole¢nost ProBull Teambuilding

ProBull Teambuilding je vzdélavaci a konzulta¢ni spolecnost piisobici v oblasti firemniho
rozvoje, produkce akci a teambuildingu. Spolecnost na trhu pasobi od roku 2006. Sluzby
poskytuje na tizemi Ceské a Slovenské republiky. Teambuilding dokaZe zorganizovat
na miru, dle konkrétnich potieb banky, podle stanovenych cila a profilu ti€astnik navrhuje
slozeni aktivit v programu tak, aby pIné uspokojili stanovené cile a potieby tcastnikii. Rea-
lizaci navrhuji se zfetelem na podnikové cile a firemni kulturu. (ProBull Teambuilding, ©

2017).
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Spole¢nost NEWDAY

NEWDAY na trhu ptsobi od roku 2000 jeji specializaci je teambuilding, vzdélavani a roz-
voj zameéstnancl, organizovani workshopt, firemnich vecirkli, kongrest. Primérné ob-
slouzi 150 akei a 4 000 klientd za rok. Pasobi v celé CR, na Slovensku, ale i v sousednich
zemich. Sluzby poskytuji i v anglickém jazyce. Doporuci i ubytovaci zatizeni s ohledem
na mnozstvi klienti a typ akce. Outdoorové aktivity jsou navrzeny tak, ze v piipad¢ ne-
pfizné pocasi maji nahradni ,,suchou® variantu. V cené je zahrnuta a zajiSténa kompletni

pribézna fotodokumentace akce. Z aktivit podporuji Détské Kardio centrum v Motole.

Spole¢nost FIRMSPORT

Na trh vstoupili v roce 2005, kdy zacali potradat aktivity pro déti, ndsledné zacali provozo-
vat tadbory, lyZatfskou Skolu, vodacké vylety pro déti i dosp€lé, sportovni akce pro zakladni
astitedni Skoly, firemni teambuildingové programy, zahrani¢ni zédjezdy za zébavou
a spoustu dalsich aktivit. Momentalné je nejvétsi doménou teambuilding, rafting, paintball

a stale akce pro déti. Poradaji pies sto akei ro¢né. K zdkaznikiim pfistupuji individualné

wev

Vsechny Teambuildingové spolec¢nosti dokazi zrealizovat celou akci na kli¢, véetné zafi-
zeni ubytovani a stravy. Cenové nabidky jednotlivych spole¢nosti jsou piipraveny

pro 72 lidi, ptildenni teambildingovou akci, jednodenni ubytovani s plnou penzi.

Tabulka 9. Prehled ndkladu teambuildingové akce vybranych firem (vlastni zpracovani)

ProBull NEWDAY FIRMSPORT
Ubytovani 68 400 K¢ 61 200 K¢ 57 600 K¢
Strava 23 040 K¢ 23 400 K¢ 28 080 K¢
Teambuilding 88 000 K¢ - 98 000 K¢ 75 000 K¢ 72 500 K¢
Celkem 179 440 K¢ - 189 000 K¢ 159600 K¢ 158180 K¢

Pro potteby banky byla vybrana spolecnost NEW DAY s.r.o., hlavné proto, ze ma letité
zkuSenosti, dokdze akci opravdu specializovat a zaméfit cely program na posileni urcité

slabé stranky tymu. Konkrétné byla vybrana tembuidingova akce Zlata horecka Klondyke.
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Jde o tymovou vysoce motivacni hru se zaméfenim na spolupraci, sounélezitost, stmeleni
tymu. Tématika se odviji od skute¢né udalosti, kdy na Aljasce propukla zlatd horecka.
Za doprovodu poutavého piibéhu plni Gcastnici spolecné jednotlivé vyzvy, sbiraji zlataky,
posouvaji se pomoci specidlni mapy, pfitom plni tymové ukoly a duSevni vyzvy. Vygrado-
vani programu probihd v zavéru akce, kterd je pro vSechny tymy spole¢na. Nejuspésnéjsi
tym si odnasi tymovou odménu. Program je velmi napinavy a diky nenasilnému zapojeni

dokaze strhnout i ty nejvetsi odpiirce tymovych aktivit.

10.3.4 ZlepSeni pracovnich podminek a pracovni doby

Tyto navrhy se zaméfi na zvySeni spokojenosti pracovnikli v bance, pomoci navrhu
na upravu zlepSeni pracovnich podminek. Prostory banky jsou umistény v pékném moder-
nim prostiedi, ale z pohledu hluku nevyhovujici pro bankovni sluzby. Prvni navrh se bude
zabyvat Upravou téchto prostor. Dalsi navrh bude feSit zvySeni spokojenosti pracovnikli
diky Gipravé oteviraci a pracovni doby. Upravou by méli zaméstnanci ziskat vice osobniho

volna.
ZlepSeni pracovniho prostiedi v bance

Pracovni prostedi zahrnuje Sirokou Skalu faktorti. VSechny tyto faktory ovliviuji jak fy-
zickou tak duSevni pohodu zaméstnance. Vhodné pracovni prostredi ptiznivé ovliviiuje,
motivuje a vneposledni tadé stimuluje pracovniky k produktivnim vykonim.
Je tedy nezbytné¢ nutné zabyvat se pracovnim prostiedim v bance, pfedevSim proto,
ze z dotaznikového Setfeni byla zjiSténa urcitd nespokojenost pomérné vysokého procenta
zamé&stnancl se svym pracovnim prostiedim. Byt jsou jednotlivé pobocky zafizeny velmi
modern¢, prosvétlené a vzdusné, se zdzemim pro pracovniky, praveé toto zptisobuje nemalé
problémy. Jednotlivé pobocky jsou jeden otevieny prostor, ktery je rozdélen sklenénymi
pfepazkami umisténymi mezi jednotlivé stoly bankétii. Vznikaji tak v prostoru koje, které
maji vzdy jednu stranu otevienou. Piepazky nejsou umistény ke stropu, ale pouze do vysky
2m. Toto feSeni je pficinou nadmérného hluku, nesouciho se z jednotlivych pracovist pra-
covniki, kde jednotlivi bankéfi a bohuzel 1 klienti slysi, co se d€je u dalSich pracovnich
stoltl ostatnich bankéiti. Toto je ndsobeno jesté pomerné malym prostorem témeét u vsech
pobocek. Jedno z feSeni je najit nové vyhovujici prostory. Toto feSeni bylo hned v jednom
z pocatecnich hovort s vedoucim pobocky kategoricky zamitnuto, proto dale toto feSeni

jiz nebude zminovano.
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Uzavi'eni prostoru jednotlivych pracovist’

4

Dals$im teSenim, které je schidnéjsi, jednodussi, ¢asoveé i finanéné méné naro¢né, je uza-
vieni prostor stavajicich pracovist’ a vytvoreni tzv. kdje, za pouziti bezpecnostniho tvrze-
ného skla se vstupnimi dvefmi. Tyto koje jsou v mensi mife jiz nyni na pobockéch nainsta-
lovany, ale jsou vyuzivany pouze vedoucimi pracovniky a bankéti pro VIP klientelu. Tato
instalace by zajistila vSem bankériim stejny komfort pfi praci, bez hluku a jinych rusivych
zvukovych element. Jednalo by se o uzavieni 10 pracovnich a zaroven jednacich mist

bankéra.

Jinym a nejjednodussim feSenim je instalace sklenénych prepazkovych pti¢ek az do stropu

bez realizace instalace dveri.
Akustické stropni obklady

Na odhluénéni prostoru a rozpadu zvuku lze vyuZit specialni obklady na strop. Tyto stropni
obklady snizuji hlu¢nost a usnadiuji komunikaci. Zaroven vytvari designové origindlni
strop. Zavésuji se piimo nad konkrétnim mistem pracovni stanice a tim eliminuji Sifeni
zvuku. Obklad je vyroben ze specidlni akustické pény vyvinuté pro pohlcovani zvuku.
Diky rtiznym tloustkam pohlcuje zvuk v nékolika frekvencnich spektrech. Realizace pro-
biha barevné i velikostné na pfani banky. Instalace je velmi jednoduché a rychla (Silent-

lab.cz, © 2020).

Obr. 36. Stropni obklady (Silent-lab.cz, © 2020)
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Akustické sténové obklady

Jsou navrzeny tak, aby pohlcovaly frekvence vytvorené lidskym hlasem. Vyrazné snizuji
Sum v pozadi. Jsou vyrobeny stejn¢ jako stropni obklady z pény specidlné vyvinuté
pro pohlcovani zvuku. Spole¢nost nabizi svym zakazniklim extra akusticky design dle pia-
ni zédkaznika. Staci si jen vybrat material, barvu a tvar. Sténové obklady Ize také potisk-

nout.

Obr. 37. Stéenové obklady (Silent-lab.cz,
© 2020)
Uprava pracovni a oteviraci doby pobocek

V soucasné dobé maji pobocky ve vétSin€ ptipadi otevieno od 9:00 do 17:00 hodin. Pra-
covnici chodi rano jesté o pil hodiny dfive. Pracovni doba je tedy 8,5 hodiny kazdy den,
na obé&d je ptil hodiny piestavka. Cisty ¢asovy fond odpracovanych hodin jednoho pracov-

nika na jeden den je 8 hodin, za tyden je to tedy 40 hodin.

Tabulka 10. Stavajici oteviraci a pracovni doba (vlastni zpracovani)

Oteviraci doba Pracovni doba Celkem odprac. hodin

na jednoho pracovnika
Pondéli 9:00 -17:00 8:30 - 17:00 8
Utery 9:00 -17:00 8:30—17:00 8
Streda 9:00 -17:00 8:30 - 17:00 8
Ctvrtek 9:00 -17:00 8:30 - 17:00 8
Patek 9:00 -17:00 8:30 - 17:00 8
Celkem 40
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Ze vstupniho rozhovoru s vedoucimi vyplynulo, ze pro stejny typ nabizenych bankovnich
sluzeb jsou vzdy minimalné dva bankéii, takze kolegové jsou zastupitelni. Vedouci
a zastupce vedouciho umi vSechny produkty banky a ve vyjimecnych situacich jsou schop-

ni zastoupit jakéhokoliv bankérte.

To nahrava situaci na prodlouZeni oteviraci doby a rozdéleni pracovnich smén na ranni
a odpoledni. Podaftilo by se splnit pfani pracovnikd, kteti si pfeji mit vice volna. Toto ptani

vyvstalo z dotaznikového Setteni, stejné jako dalsi pozadavek a to home office.

Diky prodlouzeni oteviraci doby a rozdéleni smén na ranni a odpoledni se daji realizovat
oba tyto pozadavky. Sménovanim vznikne vice osobniho volna kazdému zaméstnanci.
raci doba by byla od 8:00 do 18:00 hodin, kromé& patku, kdy by byla oteviraci doba
od 8:00 — 15:00 hodin. Pate¢ni kratsi pracovni doba kopiruje dne$ni moderni trend, umoz-
nit zaméstnancim prodlouzeni vikendu a moznost vyjet z mésta k vikendovym pobytim
co nejdiive a vyhnout se tak pateCnim zacpam. Ranni sména by zacinala pevnou pracovni
dobu od 7:00 hodin a kon¢ila 14:30 hodin. Odpoledni sména by zac¢inala pevnou pracovni

dobu od 10:30 hodin a konéila 18:00 hodin.

Ob¢ pevné pracovni doby ranni i odpoledni jsou oproti ptivodni pracovni dobé o hodinu
krat$i. Diky tomu vznikl prostor nabidnout zaméstnanciim flexi pracovni dobu, ktera tvoii
4 hodiny c¢istého ¢asového fondu tydné. Tuto flexi pracovni dobu mohou zaméstnanci vyu-
Zit v pribéhu tydne jako home office nebo si o tento ¢as prodlouzi pevnou pracovni dobu.
Posledni zména, ktera nastala, je zkraceni pracovni doby o ptlil hodiny tydné. Pro zvySeni

spokojenosti zaméstnancl se upravou pracovni a oteviraci doby podatilo dosahnout:

e Pracovnici maji vice osobniho volna.
e (Cast pracovni doby — 4 h tydné si mohou organizovat dle svého uvazeni, bud
na pobocce nebo home office.

e Zkracena patecni oteviraci i pracovni doba.
A v neposledni fadé:

e Pro klienty banky vétsi casova dostupnost.
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Tabulka 11. Navrhovana uprava oteviraci a pracovni doby (vlastni zpracovani)
Oteviraci doba | Ranni sména | Odpoledni sména | Flexi | Celkem
Pondéli 8:00 -18:00 7:00 — 14:30 10:30 - 18:00 1 8
Utery 8:00 -18:00 7:00 — 14:30 10:30 - 18:00 1 8
Streda 8:00 -18:00 7:00 — 14:30 10:30 - 18:00 1 8
Ctvrtek 8:00 -18:00 7:00 — 14:30 10:30 - 18:00 1 8
Patek 8:00 -15:00 7:00 — 15:00 7:00 — 15:00 7,5
39,5

10.4 Nakladova analyza

Tato kapitola se bude zabyvat naklady u jednotlivych ndvrhli. Na zavér kapitoly jsou vy-

v

jednoho roku a nasledujiciho roku.

10.4.1 Naklady souvisejici se zlepSenim motivace vzhledem k plnéni planu

Rozpus$téni prémii do zakladni mzdy

V ptipadé€ rozpousténi ¢asti prémie do zakladni mzdy zaméstnancli se jednd o primérnou
¢astku 4 000 K¢ mési¢né na jednoho zaméstnance. Plan plni v priméru 85% zaméstnanctl.
85% prémii se tedy stejné vyplaci. ZvySeny naklad by tedy vznikl pouze ze zbyvajicich
15%, které nejsou vyplaceny z diivodu nesplnéni planu. V propoctu se tedy musi zohlednit

pouzel5% nevyplacenych prémii.
Naklady jsou tedy vypocteny takto:
(4 000 K¢ x 72 zaméstnancit) x15% = 43 200 K¢/ mési¢né

Meésicni néklady souvisejici s pfevodem ¢asti prémii do zakladniho platu, kvili snizeni

stresu a zvySeni spokojenosti zaméstnancii je 43 200 K¢/ mésiéné na 72 zaméstnanct.
Na jednoho zaméstnance ¢ini tento naklad hodnotu 600 K¢/mésicné.
64 800 K¢ / 72 zaméstnanct = 600 K&

Celkové ro¢ni naklady na rozpusténi prémii do zékladni mzdy za 72 zaméstnanct Cini:

518 400 K¢
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Naklady na tymové benefity

V kapitole 9.3.1 bylo navrzeno doporuceni zainteresovat do plnéni planu cely tym poboc-
ky. V ptipadé, kdyz splni plan cela pobocka, pracovnici si vyberou teamovy benefit.

Vyhodnoceni by probihalo jedenkrat za rok.
e Vikend ve vinném sklipku:

Cena vikendového balicku obsahuje ubytovani na 2 noci s polopenzi, degustaci vzorkt vin,

navstéva vinnych sklipkd s ochutnavkou, degustacni sklenice.

Cenana 1 osobu: 3 390 K¢

Hotel nabizi 10 % slevu pii poctu t€astnikll 10 a vice.

Cena na jednu osobu by tedy byla 3 051 K¢. Celkova cena za 72 osob je 219 672 K¢&
e Letecky eurovikend

V ptipad€ vikendu, stravené¢ho v evropské metropoli, je rozpéti cen velmi Siroké. Zalezi
na Skale zvolenych sluzeb, misté pobytu, terminu, typu ubytovani. Jsou navrzeny tfi kvali-

tativni varianty:
Low cost: bez priivodce, levnéjsi hotel, nizkonakladova letecka spolecnost
Standard: s priivodcem, hotel na okraji mésta, letenka.

Exklusive: s privodcem, hotel s transferem z letist¢ v zadané lokalité centra metropole,

letenka s obcCerstvenim.

Spole¢nost nabizi mnoZstevni slevu ve vysi 10% pfi poctu Gcastnikli 12 a vice.

Tabulka 12. Naklady na letecky eurovikend (viastni zpracovani)

Typ euro vikendu Low cost Standart Exlusive:
Cena 4190 K¢ 7 840 K¢ 13 890 K¢
Cena s 10% slevou 3771 Ke 7056 K¢ 12 501 K¢

Celkem 271 512 K¢ 508 032 K¢ 900 072 K¢
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e Kurz vareni svétové kuchyné s ochutnavkou

Celkova cenova nabidka od spolecnosti ChefParade, za kurz vafeni svétového menu

s doprovodnym programem pro 72 lidi je 108 000 K¢.

e Wellness pobyt na hotelu Horal
Kompletni vikendovy program popsany v kapitole 9.4.1 vyjde pro 72 ucastnikil
na 252 000 K¢. Jedna se o bali¢ek sluzeb, ve kterém je zahrnuto ubytovani na 2 noci, neo-

mezeny vstup do l4zni, polopenze a patecni programovy vecer.

10.4.2 Naklady spojené se sniZenim fluktuaci zaméstnanci

Tyto naklady jsou navrzeny za ptedpokladu, ze se piijme rocné 5 novych pracovnikd.
Po dobu tfi mésicti budou spolupracovat s nejlepSim kolegou a nasledujicich 9 mésicii
se bude u novacka sledovat plnéni planu, pokud splni plan kolega, ktery ho zaucoval, ob-

drzi bonus ve vysi 500 K¢&.

Tabulka 13. Naklady spojené se snizenim fluktuace (viastni zpracovani)

Ukon Mzda, bonus/mési¢né Doba Pocet novacku Celkem
Zaudéeni 1 000 K¢ 3 mésice 5 15 000 K¢
Zainteresovanost 500 K¢ 9 mésicu 5 22 500 K¢

Celkem 37 500 K¢

10.4.3 Naklady souvisejici se zlepSenim pracovni atmosféry na pracovisti
e Néklady na teambuildingovou akci

Néklady souvisejici s realizaci tembuildingové akce od spole¢nosti NEWDAY jsou uvede-
ny v nasledujici tabulce. Kalkulace nékladl je propocitana na 72 zaméstnanct. Celkova

Castka 159 600 K¢ je vCetné zajisténi ubytovani a stravy po celou dobu akce.
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Tabulka 14. Naklady na teambuilding (viastni

zpracovani)
NEWDAY
Ubytovani 61200 K¢
Strava 23 400 K¢
Teambuilding 75 000 K¢
Celkem 159 600 K¢

10.4.4 Naklady souvisejici se zlepSenim pracovnich podminek
e Uzavfeni prostor jednotlivych pracovist’ bankéit

Néklady, souvisejici s uzavienim pracovnich prostor bankéiti zahrnuji nakup a instalaci

sklenénych pticek a dvefti. Celkové naklady jsou vyc€isleny v nésledujici tabulce:

Tabulka 15. Naklady na realizaci odhlucnéni pracovniho prostoru pomoct

sklenénych pricek (vlastni zpracovani)

Popis Cena /kus MnozZstvi Celkem
Sklenéna pticka 4 900 K¢ 30 147 000 K¢
Dvete 10 200 K¢ 3 30 600 K¢
Montéz 35000 K¢ 1 35000 K¢
Celkem 212 600 K¢

e Stropni akustické obklady

Tyto obklady je nutné naistalovat do vSech pobocek. Celkem je potieba 10 instalaci systé-
mu odhlu¢néni. Kazdy systém se sklada ze Ctyi rtizné tlustych desek. Cena jedné desky
o rozméru 800 mm x 600 mm je 2 640 K¢. Na vSechny pobocky je tedy potieba 40 ks de-
sek.
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Tabulka 16. Naklady na stropni akustické obklady (viastni zpracovani)

Popis Cena/kus MnoZstvi Celkem
Odhluciovaci desky 2 640 K¢ 40 105 600 K¢
Instalace 16 200 K¢ 1 16 200 K¢
Celkem 121 800 K¢

Néklady na kompletni realizace stropniho odhluénéni jsou 121 800 K¢.
e Sténové akustické obklady

V kazdé pobocce se naistaluje jeden sténovy obklad v podobé a barve loga banky. Vyroba

loga na zakézku ze specialni pény pohlcujici hluk vyjde na 15 230 K¢.

Tabulka 17. Naklady na sténové akustické obklady (viastni zpracovani)

Popis Cena/kus MnozZstvi Celkem
Logo ze specialni pény 15230 K¢ 5 76 150 K¢
Instalace 28 450 K¢ 1 28 450 K¢
Celkem 104 600 K¢

Celkové naklady na projekt nelze jednoznacné vycislit, protoZze existuji rizné varianty rea-

lizace jednotlivych feseni, které 1ze kombinovat. Proto jsou dale uvedeny 2 varianty.

e Prvni varianta realizace ndvrhli a doporuceni pro zvySeni spokojenosti zamest-
nanct pocita s nejlevnéjSimi moznymi néklady za prvni a nésledujici rok.
e Druha varianta je nastavena s vyuzitim vSech feSeni v nejdraZzsich variantach, ta-

ké obsahuje kalkulaci nakladi za prvni a nasledujici rok.
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Tabulka 18. Celkové naklady na projekt — varianta 1., prvni rok

(vlastni zpracovani)

Navrh Ro¢ni naklady
Rozpusténi prémii do zakladni mzdy 518 400 K¢
Rocni tymovy benefit 108 000 K¢
Naéklady spojené se snizenim fluktuace 37 500 Ké
Teambuildingova akce 159 600 K¢
Sténové akustické obklady 104 600 K¢
Celkové naklady 928 100 K¢

Celkové naklady projektu zvysSeni spokojenosti zaméstnancii v prvnim roce v nejlevnéjsi
varianté jsou vycisleny na 928 100 K¢&. Do této ¢astky jsou zapocteny i naklady na zhod-
noceni prostoru pobocek banky - akustické obklady, které se v dalSich letech nebudou

opakovat. Celkové naklady na projekt v dalSich letech jsou vycisleny na 823 500 K¢.

Nejdrazsi varianta celkovych nakladii na projekt zvySeni spokojenosti zaméstnancti banky
vV prvnim roce:
Tabulka 19. Celkové naklady na projekt — varianta 2, prvni rok

(vlastni zpracovani)

Navrh Ro¢ni naklady
Rozpusténi prémii do zakladni mzdy 518 400 K¢
Roc¢ni tymovy benefit 900 072 K¢
Néklady spojené se snizenim fluktuace 37500 K¢
Teambuildingova akce 159 600 K¢
Sklenéné prepazky 212 600 K¢
Stropni akustické obklady 121 800 K¢
Sténové akustické obklady 104 600 K¢
Celkové naklady 2 054 572 K¢
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Celkové naklady projektu zvySeni spokojenosti zaméstnancti v prvnim roce v nejdrazsi
varianté jsou vycisleny na 2 054 572 K¢&. V této Castce jsou zapocteny i ndklady souvisejici
s upravou a odhlu¢nénim pobocek banky — sklenéné piepazky, akustické obklady stropni
a sténové, které se v dalSich letech nebudou opakovat. Celkové naklady na projekt

v dal$ich letech jsou vycisleny na 1 615 572 K¢.

10.5 Rizikova analyza

Soucasti projektu zvySeni spokojenosti zaméstnancii banky je rizikova analyza. Dopliiuje
komplexni pojeti projektu. Jejim tkolem je odhaleni rizik, které by mohly ovlivnit bezpro-
blémovy priibéh realizace projektu. Pro hladky pribeh celé realizace je nutné tato rizika
identifikovat, posoudit, vyhodnotit a nastavit opatfeni k jejich minimalizaci. Kazdému
riziku je pfifazena mira vyznamnosti dopadu rizika pro projekt a mira pravdépodobnosti

jeho vyskytu v projektu. Obé miry maji tfi koeficienty zavaznosti:

e Malé vyznamnost pro projekt — 0,15
e Stfedni vyznamnost pro projekt — 0,3

e Vysokd vyznamnost pro projekt — 0,55

e Mala pravdépodobnost vyskytu — 0,15
e Stredni pravdépodobnost vyskytu — 0,3
e Vysokd pravdépodobnost vyskytu — 0,55

Identifikovana rizika, ktera mohou ovlivnit postup realizace jsou nasledujici:

e Nedostatek finan¢nich prostredka

e Negativni postoj vedeni k navrhtim projektu

e Nespokojenost zaméstnanct s jednotlivymi navrhy projektu
e Neochota zamé&stnanci se pfizpisobit novym pozadavkiim

e Rist nakladl v pribéhu realizace

e Zména politického, ekonomického, konkurencniho prostiedi

e NedodrZeni terminti ¢asového planu
V nésledujici tabulce je ptehled jednotlivych rizik, kterym je pfidélena mira pravdépodob-
nosti vzniku a vyznam dopadu. Vynasobenim téchto hodnot dostaneme vyslednou hodnotu

miry rizika jednotlivych polozek. Ta je uvedena v pravém sloupci tabulky.
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Tabulka 20. Rizikova analyza projektu (vlastni zpracovani)

Na zaklad€ vyhodnoceni miry rizik je mozné segmentovat rizika do tii kategorii:

Nizka, do této kategorie se fadi moznost zmény politického, ekonomického a konkurenc-
niho prostfedi, nedodrzeni terminu ¢asového planu, negativni postoj vedeni k navrhiim
projektu. Zmény ve vnéjSim prostfedi banky mutzou ¢astecné ovlivnit pribéh projektu.
Ptichod téchto zmén neni schopna banka zadnym zptisobem ovlivnit. Nedodrzeni termini
¢asového planu ma vyssi pravdépodobnost vzniku, ale zpozdéni by nemélo nijak zasadné
ovlivnit cely projekt. V piipad¢ negativniho postoje vedeni by byl dopad na cely projekt
zésadni, pravdépodobnost vyskytu rizika je ovS§em minimalni, protoze jednotlivé navrhy

byly konzultovany v pribéhu tvorby projektu.
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Stiredni riziko predstavuje nespokojenost zameéstnancti s doporu¢enymi navrhy, rust nakla-
di v pribéhu realizace. Na tato rizika by se méla zaméfit vétsi pozornost. Obé rizika maji
zvysenou pravdépodobnost vyskytu a také dopad rizika na realizaci projektu je vyssi.
Nicméné s obéma riziky je moznost pracovat a predchazet jim. U zaméstnanci formou
spravné prezentace zmén, navic negativnich zmén pro zaméstnance je navrhovano
v projektu minimum. V piipad€ zvySeni nakladd v pribéhu realizace, maji n€ktera doporu-

¢eni vice realizacnich variant, které se mohou pouzit jako nédhradni.

Vysoké, zde patii nedostatek financnich prostfedkl, neochota zaméstnancii ptizplsobit
se novym vécem. Této kategorii rizik by méla byt vénovana nejvétsi pozornost. Tato rizi-
ka byla identifikovana jako vysoka, protoze maji zasadni dopad na celkovy tuspéch realiza-

ce doporucenych navrhd.

10.5.1 Navrhy opatieni k eliminaci rizik

Obsahem této kapitoly jsou navrhy, které povedou k minimalizaci nebo uplnému vylouceni
jednotlivych identifikovanych rizik. S nékterymi riziky se da pracovat lépe, nékterad
se ovliviiyji hire. Riziko negativniho postoje vedeni a nespokojenost zaméstnancii se da
elimininovat spravnou prezentaci projektu. U vedeni je nutné prezentaci zaméfit na celko-
vy pfinos projektu s dirazem na vyhody plynouci z jednotlivych feseni a predevsim jedno-
dussi, hladsi stoprocentni plnéni nastaveného planu. Pro zaméstnance je diilezité v prezen-
taci zdivodnéni negativnich opatteni, kterych sice v projektu moc neni, ale zmé€ny nemuse-
ji vyhovovat vSem zamé&stnanctiim stejné. Dale je velmi dalezité po prezentaci oteviit dis-
kuzi se zaméstnanci a vysvétlit veSkeré obavy, které mohou lidem vyvstat ze strachu
se zavadénim novych opatfeni. Rist ndkladi v prabéhu realizace projektu 1ze eliminovat
Jiz na zacatku tvorby projektu tim, Ze do kalkulace bude zatazena také rezerva pro piipad
zvySeni nakladl at’ uz z divodu zmén v politickém, ekonomickém ¢i konkuren¢nim pro-
stiedi, nebo zménou cen jednotlivych dodavatelskych zakéazek. Riziko nedodrzeni casové-
ho plénu Ize eliminovat pouze velmi detailni a kompletni ptipravou a ptisnym dodrzova-

nim Casového planu v pribehu realizace celého projektu.

10.6 Casova analyza

Tato analyza ma zajistit jasnou orientaci v ¢asovych meznicich jednotlivych Cinnosti
pfi realizaci projektu. Pro ¢asovou analyzu byl nejdiive vyuzit program Microsoft Excel,

ve kterém byla vytvofena ptrehledna tabulka jednotlivych ¢innosti. Cely projekt obsahuje
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jedenact Cinnosti, které na sebe navzajem navazuji. Tyto Cinnosti jsou oznaceny pismeny

abecedy dle Casové posloupnosti. Kazdd ¢innost ma v tabulce uveden Cas potiebny

k realizaci a ¢innost, na kterou navazuje.

Tabulka 21. Casovy harmonogram projektu — CPM (viastni zpracovaini)

Vstupni konzultace s vedoucim pobocek - 1
Dotaznikové Setieni - piiprava, zpracovani A 15
Vyplnéni dotaznikd zaméstnanci B 7
Vyhodnoceni, analyza dotaznikové Setfeni spo- C 7

kojenosti zaméstnanc

Prezentace vysledki dotaznikového Settent, D 4

rozhovory s vedoucimi a zaméstnanci

Vypracovani projektu zvySeni spokojenosti D,E 20
zaméstnancl

Prezentace projektu vedoucim pracovnikim F 1

Schvaleni, Uprava projektu dle pozadavk fi- G 10

nan¢niho a personalniho oddéleni

Prezentace a diskuze se zaméstnanci H 1
Ptiprava pro zavedeni jednotlivych navrhii H, 1 14
Realizace projektu zvySeni spokojenosti za- J 365

meéstnanci
Vyhodnoceni projektu K 30

Obsah tabulky je dale zpracovan v programu WinQSB, z jehoz pomoci je vypracovan Ca-

sovy harmonogram, slouzici pro vypocet celkové doby trvani celého projektu. V grafickém

zobrazeni jsou patrné kritické cesty
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05-31-2020| Achivity | On Critical | Activity | Earliest | E arliest | Latest | Latest| Slack
17:54:22 Mame Path Time Start | Finizh | Start | Finish | [L5-ES]
1 A Yes 1 0 1 1] 1 ]
2 B Yes 15 1 16 1 16 0
2 C Yes ¥ 16 23 16 23 ]
4 D Yes ¥ 23 30 23 30 1]
5 E Yes 4 30 4 30 4 1]
6 F Yes 20 34 hd 34 54 ]
¥ G Yes 1 h4 L h4 55 ]
g H Yes 10 hb 65 L 65 ]
9 | Yes 1 65 66 65 66 ]
10 J Yes 14 66 80 66 80 ]
11 (4 Yes 365 a0 445 80 445 ]
12 L Yes 30 445 475 445 | 475 1]
Project Completion Time = 475 days
Mumber of  Critical @ Path[s] = 4

Obr. 38. Znazornéni délky projektu a kritickych cest (Vystup z WinQSB)

Z vystupni tabulky programu WinQSB vyplyva, Ze nejkrat$i doba potiebnd na realizaci

projektu je 475 dni. V tabulce jsou uvedeny nejkratsi a nejpozdéjs$i mozné zacatky a konce

kazdé¢ ¢innosti. Z tabulky vyplyva, Ze projekt ma 4 kritické cesty.

V sitovém grafu jsou znazornény 4 kritické cesty cervené. Ukazuji posloupnost jednotli-

vych ¢innosti, zpozdéni v jakémkoli bodé pfinese zpozdéni celého projektu. Nejdiive mozné

zacatky a konce jednotlivych €innosti jsou oznaceny zelené. Nejpozdéjsi mozné zacatky

a konce jsou oznaceny fialovou barvou.

i £ 1

| z \

s |

L]

Project Completion Time = 475 days

T 11 N - e EE PN e AT Eay 5 PN EE SRy A
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Obr. 39. Sitovy graf (vystup z programu WinQSB)
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11 SHRNUTI PROJEKTOVE CASTI

Projekt byl vypracovéan na zakladé zpracovani teoretickych poznatkli zabyvajicich se fize-
nim lidskych zdroj, motivaci a odménovani zaméstnancti. Podkladem pro projekt bylo

také vypracovani analytické ¢asti zabyvajici se zlepSenim motivace pracovnikll v bance.

Hlavnim cilem projektu je zvySeni spokojenosti zaméstnancli. K dosazeni tohoto je ne-
zbytné zabyvat se dil¢imi cili a vyfesit situaci s demotivujicimi podminkami pii plnéni
produkéniho planu, nespokojenosti s pracovnim prostfedim banky, dale je nutné se zabyvat
pracovnimi vztahy mezi kolegy a v neposledni fad¢ snizit fluktuaci, pfedev§im nové pfi-

chozich pracovniku.

Pro splnéni hlavniho cile a pfedevs§im dil¢ich cill je pfedlozeno nékolik navrhl. Tyto né-
vrhy jsou nastaveny se zfetelem na jejich realizovatelnost a stdvajici situaci v bance i vnéj-
Sim prosttedi tak, aby byla vyuzita maximalni efektivita jednotlivych feSeni.
Proto je u nékterych navrhii poskytnuto vice variant v riznych cenovych ekvivalentech,

vedeni tak mize rozhodnout dle svych potteb, priorit a finan¢nich moznosti.

Veskeré doporucené navrhy jednoznaéné vedou ke zlepSeni spokojenosti zaméstnancd.
Dutlezitym podkladem pro vytvofeni vSech navrhii bylo dotaznikové Setfeni, vyhodnoce-
nim dotaznikli bylo mozno odhalit faktory dil¢i nespokojenosti zaméstnancti. Nasledujici
rozhovory se zaméstnanci 1 vedenim doplnilo a pomohlo identifikovat jednotlivé detailni

¢initele nespokojenosti.

Projektové feseni obsahuje nékolik dilé¢ich ¢asti. Po prvotnim peclivém a dikladném roz-
boru stavajici situace a stanovenim cilii a doporuceni navrhi, nésledovala kompletni né-
kladova analyza. Ukolem této analyzy je detailni rozbor nékladi jednotlivych variant fese-
ni tak, aby vedeni mélo moznost vybrat si vzdy to maximalné vyhovujici feseni, dle jejich
pozadavka. Projekt je také podroben ¢asové analyze. Diky této analyze ma banka podklady
pro stanoveni pfesného €asového harmonogramu. Dale je z analyzy zjiSténa minimalni
mozna doba na pfipravu, realizaci a vyhodnoceni celého projektu. Projekt je jednoznacné
vystaven ur€itym rizikiim, proto je soucasti rizikova analyza. Tato analyza pomohla nejen
identifikovat jednotliva rizika, ale pfedevsim jejich pravdépodobnost vyskytu a zavaznost
nasledkt, které by zpisobily. Proto byla nasledn¢ doporucena opatieni, ktera pomohou

vyskyt téchto rizik eliminovat.
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Prosté zavedeni projektu nestaci. Nejnarocnéjsi casti celého projektu je jeho realiza¢ni po-
tazmo testovaci ¢ast a hlavné priitbézné sledovani a vyhodnocovani vysledkd plnéni hlav-

niho cile.
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ZAVER

V soucasné dob¢ jsou spravné motivovani, dlouhodobé spokojeni, loajalni a oddani pra-
covnici nejdulezitéjsim konkurencnim nastrojem. Toto zajisStuje nejen konkurenceschop-
nost, ale také vétsi jistotu dlouhodobého rtistu spolec¢nosti. To si pln¢ uvédomuje i banka,
proto soucasti napliiovani jeji strategie je motivovani svych zaméstnanct. Za klicové pova-
zuje inspirativni vedeni lidi a budovani skvélych mezilidskych vztaht, pomoc pii osobnim
a kariérnim ristu, budovani znacky ,,nejatraktivnéjsi zaméstnavatel“. Napliiovani strategie,
subjektivni pocity svych pracovnikl si banka pravidelné ovétuje dotazovanim a plosnymi

prazkumy spokojenosti zaméstnanct.

Hlavnim cilem této diplomové prace je zpracovani projektu pro zvySeni spokojenosti za-
meéstnancli ve vybrané bance. Dil¢imi cili projektu jsou ptedev§im zlepSeni motivace pra-
covnikll pfi plnéni produkéniho planu, zlepSeni pracovnich vztaha a pracovnich podminek
a v neposledni fad¢ snizeni fluktuace nové ptichozich zaméstnancti. Projektova ¢ast obsa-
huje nékolik doporucenych navrhli vedoucich ke splnéni téchto stanovenych cilli prace.
Jednotlivé vyhotovené projektové navrhy byly vystaveny nakladové, rizikové a casové
analyze. Protoze vedeni na zacatku projektu nestanovilo Zadny financni rozpocet, naklado-
va analyza nabizi nékolik variant feSeni n€kterych navrhii v riznych cenovych relacich.
Z casové analyzy vyplynulo, Ze moZzna doba trvani projektu je 475 dni se ctyfmi kritickymi
cestami. Pro ¢asovou analyzu byl vyuZit softwarovy program WinQSB. Rizikova analyza
odhalila rizika, ktera mohou nepfiznivé ovlivnit cely prabeh realizace projektu.
Proto u vSech rizik byla posouzena pravdépodobnost vyskytu a stupent dopadu rizika. Jako
vysoka rizika byla identifikovana nedostatek finan¢nich prostfedkti a neochota zaméstnan-
cl prizpilisobit se novym postuptim. Soucasti rizikové analyzy jsou také navrhy na elimina-

ci jednotlivych rizik.

Projektové Casti pfedchazelo zpracovani teoretické a analytické Casti prace. Cilem teoretic-
ké c¢asti diplomové prace bylo na zékladé¢ odborné literatury pfipravit relevantni podklad
pro praktickou ¢ast z oblasti fizeni lidskych zdrojii, motivaci zaméstnanct, jejich hodnoce-
ni a odménovani, vymezit pojmy z oblasti lidskych zdroji, jako je motivace, motivacni
teorie, oddanost, loajalnost, mzda. Obsahem dalSich kapitol teoretické ¢asti byly analyzy

vngjsiho vnitiniho prostfedi PESTLE A SWOT.

Dulezitym podkladem pro zpracovani projektové Casti byla analytickd ¢ast. Na zacatku

byla provedena charakteristika banky, dale bylo podrobeno prosttedi spole¢nosti analyzam
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SWOT a PESTLE. Poté byl zjistén stavajici stav motivacniho a odménovaciho systému
zaméstnancl v bance. Pro zjisténi stavu spokojenosti zaméstnanci bylo vyuzito dotazniko-
vé Setfeni a prubézné nestandardizované rozhovory. Z dotaznikového Setieni vyplynuly
urCité nedostatky v motivacnim systému a dil¢i vyhrady zaméstnanct k systému plnéni
produkéniho planu, s tim souvisejici Spatné fungujici pracovni vztahy a fluktuace nové
ptichozich zaméstnancii. Také byla odhalena ¢aste¢na nespokojenost s pracovnim prostie-

dim. VSechny tyto poznatky byly vyuzity a zahrnuty do zpracovani projektové ¢asti.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 107

SEZNAM POUZITE LITERATURY

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR, 2015. Rizeni lidskych zdrojii. 13. vyd. Pra-
ha: Grada Publishing. ISBN 978-247-5258-7.

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR, 2017. Armstrong's handbook of human
resource management practice. 14th ed. London : New York. ISBN 978-0-7494-7411-9.

BLAHA, Jiti a kol., 2013. Pokrocilé Fizeni lidskych zdrojii. Brno: Edika. ISBN 978-80-
266-0374-0.

DEIBLOVA, Maria, 2005. Motivace jako ndstroj fizeni. Praha: Linde. ISBN 80-902105-8-
9

DEDINA, Jiii a Jiti OHAHAL, 2007. Management a moderni organizovani firmy. Praha:
Grada Publishing. ISBN 978-80-247-2149-1

DVORAKOVA, Zuzana, 2012. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck. ISBN 978-80-
7400-347-9.

HORVATHOVA, Petra, 2011. Talent Management. Praha : Wolters Kluwer, ISBN 978-80-
7357-665-3.

HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA, 2016. Rizeni lidskych zdrojii:
nové trendy. Praha : Management Press. ISBN 978-80-7261-430-1.

JAKUBIKOVA, Dagmar, 2013. Strategicky marketing. Praha: Grada Publishing. ISBN
978-80-247-4670-8

KOCIANOVA, Renata, 2010. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Gra-
da Publishing. ISBN 978-80-247-2497-3

KOUBEK, Josef, 2015. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., t0z§. a
dopl. vyd. Praha : Management Press. ISBN 978-80-7261-288-8

LOCHMANNOVA, Alena, 2016. Personalistika: zdklady personalistiky. Prost&jov: Com-
puter Media. ISBN 978-80-7402-282-1.

HANZELKOVA, Alena, Miloslav KERKOVSKY a Lubomir KOSTRON, 2013. Perso-
nalni strategie: krok za krokem. Praha : C. H. Beck. ISBN 978-80-7179-564-3.

PAUKNEROVA, Daniela, 2012. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., akt. A dopl.
vyd. Praha: Grada Publishing. ISBN 978-80-247-3809-3



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 108

MERTLOVA, Libuse, 2014. Rizeni lidskych zdroji a lidského kapitalu firmy. Brno : Aka-
demické nakladatelstvi Cerm. ISBN 978-80-7204-907-3.

MUZIK, Jaroslav a Pavel KRPALEK 2017. Lidské zdroje a persondlni management. 1.
vyd. Praha: Academia. ISBN 978-80-200-2773-3.

NOE, Raymond A., 2011 Fundamentals of human resource management. 4th ed. New
York: McGraw-Hill/Irwin. ISBN978-0-07-353046-8.

SIKYR, Martin, 2016. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., akt. a dopl. vyd.
Praha: Grada Publishing. ISBN 978-247-5870-1.

URBAN, Jan, 2004. Vykladovy slovnik rizeni lidskych zdrojii: s anglickymi ekvivalenty.
Praha : ASPI, 207 s. ISBN 807357019X.

URBAN, Jan, 2017. Motivace a odmeénovani pracovnikii: co musite védet, abyste ze svych

spolupracovniku dostali to nejlepsi. Praha: Grada Publishing. ISBN 978-80-271-0227-3.
Internetové zdroje:

Az data.cz, © 2018: Stravenky — historie, jejich vyuZiti, plusy minusy. [Cit. 2020-15-01].
Dostupné z WWW: https://www.az-data.cz/clanky/stravenky-jejich-vyuziti-plusy-minusy

Benefity.cz, © 2020: Proc si oblibite benefity s Benefity. [online]. [cit. 2020-20-02]. Do-
stupné z WWW: https://www.benefity.cz/cz/pro-zamestnance/vyhody-benefitu.html

Bukovansky mlyn, © 2020: Ubytovani. [online]. [cit. 2020-27-03]. Dostupné¢ z WWW:

https://www.bukovansky-mlyn.cz/o-arealu/

CFOworld, © 2020: Nezaméstnanost ziistane nizka, i kdyz ekonomika zpomali. [online].
[cit. 2020-23-02]. Dostupné z WWW: https://cfoworld.cz/analyzy/cesko-2020-

nezamestnanost-zustane-nizka-i-kdyz-ekonomika-zpomali-5115

Ceska bankovni asociace, © 2020: O bankovnim sektoru. [online]. [cit. 2020-21-02]. Do-
stupné z WWW: https://cbaonline.cz/o-bankovnim-sektoru

Cesky statisticky tiad, © 2020: Cesky statisticky iiFad. [online]. [cit. 2020-28-01]. Dostup-
né z WWW: https://www.czso.cz/csu/czso/domov

Euro.cz, ©  2020: [online]. [cit.  2020-27-01]. Dostupn¢ z WWW:

https://www.euro.cz/byznys/zelena-tragedie-na-obzoru-banky-prestavaji-financovat-

spinave-projekty-1447376


https://www.az-data.cz/clanky/stravenky-jejich-vyuziti-plusy-minusy
https://www.benefity.cz/cz/pro-zamestnance/vyhody-benefitu.html
https://www.bukovansky-mlyn.cz/o-arealu/
https://cfoworld.cz/analyzy/cesko-2020-nezamestnanost-zustane-nizka-i-kdyz-ekonomika-zpomali-5115
https://cfoworld.cz/analyzy/cesko-2020-nezamestnanost-zustane-nizka-i-kdyz-ekonomika-zpomali-5115
https://cbaonline.cz/o-bankovnim-sektoru
https://www.euro.cz/byznys/zelena-tragedie-na-obzoru-banky-prestavaji-financovat-spinave-projekty-1447376
https://www.euro.cz/byznys/zelena-tragedie-na-obzoru-banky-prestavaji-financovat-spinave-projekty-1447376

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 109

Finance.cz, © 2019: Pet tydnii dovolené je jiz standard. S jakymi dalsimi oblibenymi bene-
fity dnes firmy prichdzeji? [online]. [Cit. 2020-14-02]. Dostupné¢ z WWW:

https://www.finance.cz/521800-zamestnanecke-benefity/

HUNTER, Jan, 2018: Angazovanost zaméstnancu — zasadni ukol pro leadership. [online].
[cit. 2020-27-01]. Dostupné z WWW: https://managementmania.com/cs/motivace-a-
motivovanihttps://archiv.ihned.cz/c1-65969000-angazovanost-zamestnancu-zasadni-ukol-

pro-leadership

KMOSEK, Petr, © 2018: Generace XYZ, rozumite generacim? Cim a jak je oslovit. [onli-
ne]. [cit. 2020-27-01]. Dostupné z WWW: https://kmosek.com/generace-x-y-z-rozumite-

generacim-cim-a-jak-je-oslovit/

Letecké eurovikendy.cz, © 2019: Specialista na eurovikendy. [online]. [cit. 2020-25-03].
Dostupné z WWW: http://www.leteckeeurovikendy.cz/

Managementmania.com, © 2019: Motivace, motivoviani a motivacni teorie. [online]. [cit.
2020-20-01]. Dostupné z WWW: https://managementmania.com/cs/motivace-a-

motivovani

Penizenavic.cz, © 2020: Prispévky zaméstnavatele na financni smlouvy zaméstnance
v bodech. [Cit. 2020-23-01]. Dostupné z WWW:
http://www.penizenavic.cz/clanky/prispevek-zamestnavatele-na-financni-smlouvy-

zamestnance-v-5-bodech

Portal.pohoda.cz, © 2015: Prispévek zaméstnancum na dovolenou ci rekreaci. [online].
[Cit. 2020-18-02]. Dostupné z WWW: https://portal.pohoda.cz/dane-ucetnictvi-mzdy/dan-

z-prijmu/prispevek-zamestnancum-na-dovolenou-ci-rekreaci/

Probull-tembuilding.cz, © 2017: Klasicky teambuilding. [online]. [cit. 2020-27-01]. Do-
stupné z WWW: https://www.probull-teambuilding.cz/#klasicky-teambuilding

Pijcky.cz, 2015: Zaméstnanecké pujcky, jejich vyhody a nevyhody: [online]. [Cit. 2020-
14-02]. Dostupné z WWW: https://www.pujcky.cz/aktuality-pujcky/zamestnanecke-
pujcky-jejich-vyhody-a-nevyhody

Raiffeisen banka, © 2020: Firemni bankovnictvi. [online]. [cit. 2020-27-01]. Dostupné z
WWW: https://www.rb.cz/

Silentlab.cz, © 2020: Produkty Silenlab. [online]. [cit. 2020-27-03]. Dostupné z WWW:
https://www.silent-lab.cz/produkty/


https://www.finance.cz/521800-zamestnanecke-benefity/
https://managementmania.com/cs/motivace-a-motivovani
https://managementmania.com/cs/motivace-a-motivovani
https://archiv.ihned.cz/c1-65969000-angazovanost-zamestnancu-zasadni-ukol-pro-leadership
https://archiv.ihned.cz/c1-65969000-angazovanost-zamestnancu-zasadni-ukol-pro-leadership
https://kmosek.com/generace-x-y-z-rozumite-generacim-cim-a-jak-je-oslovit/
https://kmosek.com/generace-x-y-z-rozumite-generacim-cim-a-jak-je-oslovit/
http://www.leteckeeurovikendy.cz/
https://managementmania.com/cs/motivace-a-motivovani
https://managementmania.com/cs/motivace-a-motivovani
http://www.penizenavic.cz/clanky/prispevek-zamestnavatele-na-financni-smlouvy-zamestnance-v-5-bodech
http://www.penizenavic.cz/clanky/prispevek-zamestnavatele-na-financni-smlouvy-zamestnance-v-5-bodech
https://portal.pohoda.cz/dane-ucetnictvi-mzdy/dan-z-prijmu/prispevek-zamestnancum-na-dovolenou-ci-rekreaci/
https://portal.pohoda.cz/dane-ucetnictvi-mzdy/dan-z-prijmu/prispevek-zamestnancum-na-dovolenou-ci-rekreaci/
https://www.probull-teambuilding.cz/#klasicky-teambuilding
https://www.pujcky.cz/aktuality-pujcky/zamestnanecke-pujcky-jejich-vyhody-a-nevyhody
https://www.pujcky.cz/aktuality-pujcky/zamestnanecke-pujcky-jejich-vyhody-a-nevyhody
https://www.rb.cz/firmy
https://www.rb.cz/
https://www.silent-lab.cz/produkty/

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 110

URBAN, Jan, © 2017: Je spokojeny zaméstnanec vykonnéjsi zaméstnanec? [online]. [Cit.
2020-11-01].  Dostupné  z WWW:  https://ebschool.cz/je-spokojeny-zamestnanec-

vykonnejsi-zamestnanec

VmWare.cz, © 2020: Bankovni domy zavadéji nejmodernéejsi informacni technologie.

[online]. [Cit. 2020-23-02]. Dostupné z WWW: https://www.vmware.com/cz/company/
news/releases/2017/vmware-banking-industry-tz-103117.html

Ostatni zdroje:

Interni dokumenty banky, 2019

Vyro¢ni zprava banky, 2017

Vyro¢ni zprava banky, 2018


https://ebschool.cz/je-spokojeny-zamestnanec-vykonnejsi-zamestnanec
https://ebschool.cz/je-spokojeny-zamestnanec-vykonnejsi-zamestnanec
https://www.vmware.com/cz/

UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 111

SEZNAM OBRAZKU
Obr. 1. Rozdéleni motivace (VIASINI ZDFACOVANL) .........cc.eeeeeueeeecreeeecieeeeireeesireeeeeeeesveesnaeeens 25
Obr. 2. Maslowova pyramida potreb (VIastni Zpracovani).............cccecceeeeeveeeeceeesceeeniunenns 27
Obr. 3. Slozky celkové odmeny (Armstrong, 2015, S. 424) c...ccceeeeeecreeeieeiieeieeeenne 31
Obr. 4. Model celkové odmeny (Armstrong, 2015, S. 424) c...ccoeeveeeeeeceeiieeieeeeeeieeeeeeee 37
Obr. 5. Analyza PESTLE , (Dédina, 2007, S. 25) ..cccoueeeeeeseeieeeesieeieeeesie e 38
Obr. 6. Analyza SWOT ( Braintools.cz, © 2020) .........ccceeeeueeeeieeeeireeeecreeesiieeeeeeeesveesnaeeens 39
Obr. 7. Vyvoj poctu zameéstnacnii (vwrocni zprava, 2018) .........ccceeeveeceeesvencreeeeeeeieeneennnes 44
Obr. 8. Rocni Cisty zisk (VVrocni zprava, 2018) ........eeecueeeeeueeeeiieieiieeeieeeeieeeeieeesvee e ens 46
Obr. 9. Skladba provoznich nakladii (vyrocni zprava, 2018) .........ccceeeeeveeiceeieeneaeennne. 46
Obr. 10. Celkova pracovni spokojenost (vliastni zpracovani)................ccccceeceeeeevceeneennee. 53
Obr. 11. Pracovni zarazeni dle vzdélani a zkuSenosti (viatni zpracovani)......................... 54
Obr. 12. Spokojenost s pracovnimi podminkami (vlastni zpracovni) ...............ccceeeeveeeunnn. 55
Obr. 13. Vnimdni pracovni atmosféry (vIastni zpracovani) ..............ccceceeveeeeeeeceeeneenne. 55
Obr. 14. Osobni vztahy na pracovisti (vlastni zpracovani) ..............c.ccceeeceeevceenieenennnenne. 56
Obr. 15. Spokojenost zaméstnancu se mzdou (vVIasni zpracovani) .............c.ceeccueeeeeveenunann. 57
Obr. 16. Spokojenost zaméstnancu s benefity (Viasni zpracovani) .............ccceeeeveeeceveenunnn. 57
Obr. 17. Spokojenost se stavajici motivaci (vIastni zpracovani) ................ccecceeceeeceeceennenne. 58
Obr. 18. Hodnoceni motiacnich faktrorii (vlastni zpracovani) ................ccccccveeevceeceennenne. 59
Obr. 19. Vyhodnoceni priimérné znamky motivacnich faktorii ( viastni zpracovani) ......... 60
Obr. 20. Demotivace (VIAStNT ZDFACOVANT) ...........ceecuveeeiiieecieeeiieeeeiieeesiieeeeieeenveeenveesnaaeeens 60
Obr. 21. Faktory demotivace (VIAstni Zpraocvani) ................ccceceeveeceeneenenseeneeneeseeneennes 61
Obr. 22. Seznam chybéjicich benefitit (vIastni zpracovani)................ccceeeeeevceeeevenceneneennnn. 62
Obr. 23. Moznost kariérniho rustu (VIastni Zpracovani) ...............cceeeeeeeeceeescveesieensneens 63
Obr. 24. Moznost dalSiho vzdélavani (vIastni zpracovani) ...............ccoceeeeveeeeceeenieeencunenns 64
Obr. 25. Spokojenost zaméstnancui s nadrizenym (vlastni zpracovani)..................c.ecee.n... 64
Obr. 26. Spokojenost se zpiisobem komunikace (vlastni zpracovani) ................cceceeeueen... 65
Obr. 27. Zpiisob komunikace (VIastni ZpracovVani) .............cccceeceeeeeeveesceeesiieenieeesieeeesnneens 66
Obr. 28. Spokojenost zaméstnancu s infomovanosti (vlastni zpracovani)........................... 66
Obr. 29. Dulezitost a vnimani dobré povesti banky (vlastni zpracovani)............................ 67
Obr. 30. Hrdost na svého zaméstnavatele (vIastni zpracovani) ...............cccccceeeveeceeeneeennsn. 68
Obr. 31. Doporuceni prace v bance svym znamym (vIastni zpracovani) ...............ccc.eeuue... 68

Obr. 32. Uvaha o odchodu ze zaméstndni (vIastni Zpracovani) ...............ooeoweeeoeeeveeeveaes 69



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 112

Obr. 33. Genderové rozlozeni (VIAstni ZpracOVANL) ............ccoeeeeeeeeeeeeecieeiiienieeeieesieeseenenes 70
Obr. 34. Vekova struktura (VIAstni ZpraCOVANL) ............cueeeueeeeeeceieiieeieenieeeieeeiee e eeeeenenes 70
Obr. 35. Odpracovanda doba jednotlivych zaméstnancu (viastni zpracovani)..................... 71
Obr. 36. Stropni obklady (Silent-lab.cz, © 2020) .........cooeeeueeeeoeeeerieeeieeeecee e 89
Obr. 37. Stenove obklady (Silent-1ab.cz,© 2020) .........ccueeceeeeeieciiaiieeiiesieeeie e 90
Obr. 38. Znazorneni délky projektu a kritickych cest (Vystup z WinQSB) .........ccccccuveune.. 102

Obr. 39. Sitovy graf (vystup z programu WinQSB) ..........cccoueeeeieeecieeeiieeeee e 102



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 113

SEZNAM TABULEK

Tabulka 1. Rozdily mezi generaci X a Y (Horvatovad, Blaha a Copikovd, s. 442) ... 16
Tabulka 2. Prehled mzdovych forem (vIastni zpracovani) ............ccccceeeeeeeeeecveeenceeeniunanns 32
Tabulka 3. Rozdéleni Cetnosti HI (VIaStni Zpracovani) ...............cccecceeeeeeeeeencveeeeenieeenneennnes 73
Tabulka 4. Rozdéleni Cetnosti H2 (VIaStni Zpracovani) ...............ccecceeeeveeeeeceeeeeenieenneennnes 73
Tabulka 5. Rozdéleni Cetnosti H2 (VIGSINI ZDFACOVANL) ........ooeecueeeecreeeerieeeieeeeiieeeieeenieens 74
Tabulka 6. SWOT analyza banky (vIastni zpracovani) .............cc.cceeeeeecueeeeieeeeireeesieeeesaeens 75
Tabulka 7. Stavajici systém vypldaceni prémii (vIastni zpracovani) ..............cccccueeeveveenennnn. 82
Tabulka 8. Navrhovand uprava systému vypldceni prémii (vlastni zpracovani)................. 82

Tabulka 9. Prehled ndkladii  teambuildingové akce vybranych firem (viastni

ZPFACOVANL) «.vvveveeeaieeeeeeeeveaestee e teaesssaaesaeeasaeesssaeeessseesssaeeasseeessseeessseeensseesnsseeessens 87
Tabulka 10. Stavajici oteviraci a pracovni doba (viastni zpracovani) .................cccceeeuueen. 90
Tabulka 11. Navrhovana uprava oteviraci a pracovni doby (vlastni zpracovani) .............. 92
Tabulka 12. Naklady na letecky euro vikend (viastni zpracovani) ...............cccccceeeueeeeeenee. 93
Tabulka 13. Naklady spojené se snizenim fluktuace (vlastni zpracovani).......................... 94
Tabulka 14. Naklady na teambuilding (viastni zpracovami)...............ccceeceeeeecveeniveencunann. 95
Tabulka 15. Naklady na realizaci odhlucnéni pracovniho prostoru pomoci

sklenénych pricek (vIastni Zpracovani) .............c..ccccoeveeeereenienciniecneieneeneeeeeeees 95
Tabulka 16. Naklady na stropni akustické obklady (vlastni zpracovani) ............................ 96
Tabulka 17. Naklady na stenové akustické obklady (vlastni zpracovani) ........................... 96

Tabulka 18. Celkové naklady na projekt — varianta 1., prvni rok (vlastni zpracovani) .....97
Tabulka 19. Celkové naklady na projekt — varianta 2, prvni rok (vlastni zpracovani) ...... 97
Tabulka 20. Rizikovad analyza projekt (vIastni zpracovani)..............cc.ccceeceeeeeeeeveeceeeneennnn. 99
Tabulka 21. Casovy harmonogram projektu — CPM (vlastni zpracovani)....................... 101



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 114

SEZNAM PRILOH

PI Dotaznik spokojenosti zaméstnancti



PRILOHA P I: DOTAZNIK SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Blanka Jir¢ikova, jsem studentkou posledniho ro¢niku magisterského studia
Fakulty managementu a ekonomiky na Univerzité¢ Tomase Bati ve Zlin¢. Momentalné pra-
cuji na diplomové praci, jejimz obsahem je zvySeni spokojenosti zaméstnancti u vas v ban-

ce. Timto Véas prosim o spolupraci s vyplnénim dotazniku.

Tento dotaznik je zcela anonymni a vysledky budou slouzit k vypracovani praktické ¢asti
diplomové prace, proto Vas prosim o pravdivé a upifimné odpovédi. Vyplnéné dotazniky

nebudou nikde zvetejnény. Vyplnéni dotaznikli Vam nezabere vic jak pét minut.

De¢kuji mnohokrat za Vas Cas.

Cast I. Pracovni spokojenost

1. Je VaSe prace zajimava a napliiuje Vas?
L1 Ano L] Spise ano L] SpiSe ne LI Ne
2. Odpovida Vase vzdélani a zkuSenosti pracovni pozici?

(] Ano L] Spise ano L] Spise ne L1 Ne

Cast IL. Pracovni prosti-edi

3. Jak byste charakterizoval/a pracovni podminky na pracovisti (vybaveni, osvét-

leni, prostorové reseni, hluk?

L] Velmi vyhovujici L] Vyhovujici

L1 Nevyhovujici L] Velmi nevyhovujici
4. Pracovni atmosféra je:

[ Pozitivni [ Spise pozitivni

L] Spise negativni L] Negativni

5. Jak byste ohodnotil/a osobni vztahy v pracovnim kolektivu?
[] Pratelské [ Spise pratelské
[] Spise nepratelské [ Nepratelské



Cast III. Odméiovani a benefity

6. Odpovida vyplacena mzda Vasemu pracovnimu vykonu?

[ Ano [ Spise ano [1 Spise ne 1 Ne
7. Je pro Vas motivujici systém odmén a benefitii?

L1 Ano L] Spise ano L] Spise ne L1 Ne
8. Jste nyni spravné motivovan/a k pracovnimu vykonu?

[ Ano [ Spise ano [1 Spise ne 1 Ne
9. Co Vas motivuje k praci nejvice? Ohodnotte jako ve Skole 1-5.
2. 4.
Vlastni prace
Mzda
Benefity
Pracovni prostredi
Pracovni kolektiv
Moznost kariérniho rastu
MozZnost vzdélavani
Nadfizeny
Pochvala
Spokojenost klient
Kvalita odvedené prace
Vykony kolegti
Plan

O oo ooooogogoo-s
O oo ogoooooogdogoao
Ooo0oo0oooooooooog®
O oo ggoooooogogdgogoaod
OO0 0ooooooogoooogo»

[

Pracovni doba
10. Je néco, co Vas v zaméstnani demotivuje?

LT ANO. ettt ] Ne

Cast IV. Kariéra a pracovni rozvoj

12. Miate moznost kariérniho postupu ve firmé?
(] Ano [ Spise ano [1 Spise ne 1 Ne
13. Mate moZnost v ramci své pozice dalSiho vzdélavani?

L1 Ano L] Spise ano L] Spise ne LI Ne



Ciast V. Komunikace a Fizeni

14. Jste spokojen/a se svym nadrizenym?
[ Ano [ Spise ano [1 Spise ne 1 Ne

15. Vyhovuje Vam zpiisob komunikace s Vasim nadrizenym?
L1 Ano L] Spise ano L] Spise ne L1 Ne

16. Jaky zpiisob predavani informaci o prac. ikolech Vam nejvice vyhovuje?
[1 Porada [ Intranet [ Od nadtizeného [1Jiny..................

17. Jste dostate¢né informovan/a o cilech, novinkach, zménach ve spole¢nosti?

(] Ano L] Spise ano L] Spise ne LI Ne

Cast VL. Vztah k organizaci

18. Je pro Vas diilezité dobré jméno firmy?

(] Ano L] Spise ano L] Spise ne LI Ne
19. Jste hrdy/a na to, Ze pracujete v této bance?

L1 Ano L] Spise ano L] Spise ne LI Ne
20. Doporucil/a byste praci u Vas v bance Vasim znaimym?

(] Ano L] Spise ano L] Spise ne LI Ne
21. UvaZujete v soucasné dobé o odchodu z firmy?

L1 Ano L] Spise ano L] Spise ne LI Ne

Cast VII Osobni udaje

22. Pohlavi

L] Muz (] Zena
23. Vék
1 do 30 let [131-40 let [141-50 let (151 leta vic

24. Jak dlouho jste ve firmé zaméstnan?
[1do5 let [1do 10 let [1do 15 let L] 15 let a vice



