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Abstrakt

7 s

Hlavnim cilem prace je analyzovat a zdokonalit i@y motiva&ni systém v bance XY a.s.
Prace je rozélena nait hlavnicasti a to teoretickou, analytickou a projektovoeoreticka
cast je zamrena na izné teoretické poznatky tykajici se motivace a ejmrlosti
zamestnand. Na zaklad teoretickych poznatk a pomoci dotazniku je v druh#sti
provedena analyza a zhodnoceni mdativeh faktofi v bance. Veitti ¢asti jsou na zaklad
analyzy navrhnuty konkrétni zmy a zlepSeni, které by & vést ke zvySeni celkové

motivace a spokojenosti zéstnand@ banky.

Kli éova slova:

Rizeni lidskych zdrdj, proces motivace, typy motivace, zdroje motivasetivani

systém, odrfovani a motivace, spokojenost zZstmand.

Abstract

The main aim of this work is to analyze and improke existing incentive system in a
bank XY. The work is divided into three main pantamely theoretical, analytical and a
project. The theoretical part focuses on variousotétical knowledge concerning the
motivation and staff satisfaction. On the basithebretical knowledge and by the help of a
questionnaire in the second part there is carnigdhe analysis and evaluation of incentive
factors in the bank. In the third part there am@sdal on the analysis, suggested specific
changes and improvements, which should lead toofisgerall motivation and satisfaction

of bank employees.

Keywords:

Human resource management, the process of motivatipes of motivation, sources of

motivation, motivation system, compensation andivatibn, staff satisfaction.
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UvoD

Uspsnost firmy dnes zavisi daleko vice nez jindy riaheviastnich lidech. Jsou to préav
spokojeni, dofe motivovani zagstnanci a jejich ochota iniciati¢rpracovat, ktd urcuji
aspech firmy. Proto, aby za#stnanci dosahovali dlouhoddlyysokych vykord, se firmy

snazi je motivovat nejen p&n ale celowradou nepefznich benefii.

Dovolila bych si tvrdit, Ze motivaci pro z&stnance mize byt nejenom adekvatni mzda
ale také jiné odimy ve forng€ benefifi a zandstnaneckych vyhod. Kazdy z nas je
jedingny a preferuje odlisné hodnoty, proto firmy budmjbtivaini systém. Spatnou
vizitkou firem jsou i pipady, kdy jsou pracovnici motivovani k pracovniuykonu pouze
strachem ze ztraty zastnani. Situace vékterych firmach nuti pracovniky vykonavat
praci za jakychkoliv podminek. Tentdigtup pochopitelé potlatuje spontanni aktivitu a

tvorivost pracovnik.

Firmy si v dnedni dabuvéedomuiji, Ze pro usfeh firmy je nezbytné rozvijet, vthvat a
proskolovat své za#stnance. Proto také&nuji rozvoji svych pracovnikvelkou pozornost
a vynakladaji stéle vice finamich prostedki. Reaguji tak fedevSim na obtiZznost nalézt
na trhu prace kvalifikované afipptisobivé pracovniky. Snazi se vSak timtaisghbem

snizit i nebezp# fluktuace.

Je tedy #ejmeé, Ze vedouci pracovnici by sklimvyznam motivace svych péidenych
uvédomovat a progednictvim svyctridicich aktivit gisobit na jejich vykonnost. Ugnim
manazei je veést své pdizené k tomu, aby byli ochotni i schopni své Ukallyit tak, aby
odvadtli kvalitni praci. S tim souvisi také schopnost sugex: vyjadit svym podizenym

uznani a pochvalu jako &mou vazbu za vykonanou praci.

Tato diplomova préce si klade za cil zdokonalivafi@i motiva&ni systém zagstnand

v bance XY, a.s.
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1 RiZENIi LIDSKYCH ZDROJ U

Ucelemtizeni lidi ve firné je predevsim rozvoj vykonnosti viech jejictent, sneiujici
k dosahovani vysokého pracovniho vykonu, a to jaketitkach kvantity, tak fedevsim

Siroce pojaté kvality. [21]

Kvalitou pracovniho vykonu mame na mysli nejen kaé| to je bezchyb® odvedena
prace, ale také efektivita at@lnost prace a do ni vloZzené Usili. Tedy také \odei

s

uspokoji zakaznika. [22]

M¢titkem kvality vykonu jsou rowE pozitivni pracovni vztahy podoujici vykon a
postoje angazovanosti loajalitydi vlastni praci i wéi organizaci jako celkuRizenim lidi
ve firmé minime pedevSimiizeni pracovniho vykonu jednotlirca skupin vedouci

k rozvijeni vykonnosti a udrZeni konkurenceschopriosy jako celku. [8, 17]

1.1 Clovék v organizaci

V dnesni dob mazeme brat jako samiigimost, Ze jedinym pragtdkem k dosazeni
dlouhodols udrzitelné konkuremi vyhody jsou lidé a jejich znalosti, jejich vzthlpraci,
k firmé a k sold navzdjem. Rozhodntomu tak nebylo a ani v séasné dob neni nazor
vSeobech prijiman. Nazory na postaveni a vyzn&tovéka v organizaci, na jeho vliv na
aspesnost podniku se v fioehu 20. stoleti rnily a vyvijely tak, jak se utv@ly a nenily

podminky na vyrobnim trhu i na trhu prace. [14, 15]

1.2 Osobnostélovéka ve vztahu k praci

Pracovni chovani lidi ovliwje mnoho faktar na stras jedince i na strahorganizace, a ty
jsou ve vzajemné propojenosti. Pracovni chodémiéka spoluukuji mnohé osobnostni a
individualni charakteristiky acekavani, jeho identifikace s organizaci a pracichavani
zanestnand piasobi mnohé skuteosti tykajici se kultury organizace a orgatidho

klimatu, vlastni pracovni skupiny, systéifimeni a vedeni lidi, zejména ovivani jejich
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pracovni ochoty a pracovni spokojenosti.[15¢hopnosti ¢lovéka predstavuji odliSné
dispozice k pracovnimu vykonu. Formuji se na zaklalbh, které vytvéeji pirozeny
zaklad pro rozvoj schopnosti. Schopnosti jsou riékaispozice k witym druhim
¢innosti, utvdeji se osvojeninginnosti a projevuji se tim, jak rychle, snadnojakgmi

vysledky si jedinec osvoji vykonavaniigusnétinnosti. [15]

Prostednictvim prace uspokojuji lidé mnohé spétieby, a to poiteby existetni i
socialni. V pracovnim zivétmaji lidé fzné preference, usiluji o uspokojeni fpblty
vysokého platu, poeby upevini své pozice, pétby dobrych vztah s kolegy a
s nadizenymi, poteby uasgchu v pracovnicinnosti a oceéni, poteby rozvoje a

pracovniho postupu atd. [15]

Hodnota je subjektivnim vyznamem, ktetjoveék prisuzuje utitym objekiim, udalostem,
situacim nebaiinnostem v souladu se svymi pelbami a zajmy. Prozivani pracovniho
Zivotaclovéka, jeho fisobeni v praci je velmi Uzce svazano s jeho hodyatcsystémem,

velmi vyznamné je postaveni prace vizétu hodnot kazdéhéloveka. [15]

1.3 Rizeni pracovniho vykonu

Z&kladnim cilentizeni lidi ve firn¢ by melo byt ziskavani, stabilizace, rozvoj a udrzeni
vysoce vykonnych, to je zarovetaké angazovanych a loajalnich Zaiand, ktei

v rizné mie, teba i &elow dokazi propojit své profesni nebo i osobni citdlisfirmy.
[21]

Rozhodujicim kritériem Usgnosti jednotliva, tyma i firem jako celku je tedy Siroce
pojata a nefetrzi rozvijena vykonnost, zahrnujici v sobpredevsSim efektivitu

provadnych proces a jejich gidanou hodnotu pro zakaznika. [23, 4]
Pojem vykonnost je iiom bézr¢ vykladan jako pedpoklad vykonu nebo jako
piipravenost k vykonu, jako - nejobe&f$im smyslu slova — schopnost podavat vykon,

v naSem fipact vykon pracovni. [21]
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Ten byva definovan jako vysledek spojeni a vzajdrambngru:
a) usili zaloZzené na motivaci;
b) schopnosti a Zjsobilost patebné k usgsnému vykonani prace;

c) pracovnich a organizaich podminek, které firma z&stnaném pro vykon jejich

prace vytva.

Schematicky Ize nazneny vztah vyjatit rovnici PV = f (M x S x P), z niz mimo jiné
vyplyva, Ze pi hodnoceni pracovniho vykonu, bylinmanaZzéi firem vychazet ze vSech
proménnych. To znamena, Ze by pracovnik mel byt hodnowgen za spkni ukolu (ve
smyslu vysledi prace dle dohodnutych kvantitativnich kritérii)e daké za pracovni
chovani (které rize a nemusi bytipmou sowdasti plreni Ukolu — ochota, iniciativa,
schopnost vést tym a jednat s lidmi...) a projevartépnosti, a to vie pouze v intencich

toho, co ma pod kontrolou a cai#e @i vykonu pracovnickinnosti ovlivnit. [20]

Firma miZe prostednictvim svych manazerm jejichiidicich aktivit gisobit na vSechny
uvedené prokmneé, které vyznangnovliviuji vykon a vykonnost zaéstnané. Tedy nejen
na ,objektivni“ pracovni a organizai podminky, které vytu& svym zanistnaném pro

vykon jejich pracovnich povinnosti. Ty jsou pouzéakladem pro to, aby vSichni

zamestnanci ve firm mohli podavat vysoky pracovni vykon. [1]

To, aby také cliti a umeli, je dano primaré arovni a typem jejich motivace a schopnosti.
Proto se v souvislosti 8rhito proménnymi hovdi o ,subjektivnich podminkach” vykonu.
Jak vyplyva ze schématu (obr.1), maji mamiagé fizeni pracovniho vykonu systémove
nastroje i profizeni a rozvijeni profesni épobilosti a pro &inné ovliiovani motivace

svych podizenych. [21, 23]
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FRACOVNI A
ORCANIZACNT PODMINKY
[toci)

YTYEON

SCHOFPHNOSTI > MOTIVACE
(umét) + Frhtith

Obr. 1. Zavislost pracovniho vykonu na objektivniatsubjektivnich podminkach [21]

Oboustranna Sipka v dolaésti grafu navic nazgaje, Ze snizena mira motivacéize byt
kratkodol® kompenzovéana rozvingBimi schopnostmi, a naopak, nizsi umpvarofesni
kompetence (zZisobena nap mensimi zkuSenostnti nizSi dosazenou kvalifikaci) e
byt po ugitou dobu vyvazena vysSi motivaci k vykonu. &im manaZzer je pak vést své
podiizené k tomu, aby byli ochotni i schopni své Ukallyit tak, aby podavali optimalni, tj.
stabilre vysoky a kvalitni vykon. S tim souvisi také schogtrmanazérposoudit moZnosti
rozvoje vykonnosti jim padzenych zarstnand@d a stanovit pro tyto za¥stnance

optimalni rozvojovy program a zvolit odpovidajitylgizeni. [21]
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2 ROZVOJ AVZDELAVANI PRACOVNIK U

Firemni vzélavani je vzdlavaci proces organizovany firmou. Zahrnuje jak dladani

v podniku (interni, vnitropodnikové vZlvani, organizované podnikem ve vlastnim
vzaklavacim zéizeni nebo na pracovisti), tak i wévani mimo podnik (externi
vzdklavani, vzdlavani na objednavku ve specializovanéméléndacim zéizeni nebo ve
Skole). [12] [6]

Vzdélavani (= trénink) — tzn., Ze trénujeme z&tnance, aby ziskali kompetencerpbhé

k vykonu jejich sotiasné pracovni pozice.

Rozvoj — rozvijime zamstnance s vysokym potencialem proto, abychom pigldpozvoj
jejich kariéry v souladu s p@bami rozvoje spotmosti.

~Jedna se o systematicky procesémgnpracovniho chovani, uro¥rznalosti a dovednosti
véetnd motivace zamstnan@ organizace, kterym se sniZzuje rozdil mezi kvadifik
subjektivni a kvalifikaci objektivni* (PALAN,J., 22, s.86).

Kvalifikaci subjektivni: je zde mySlen soubor schogti, dovednosti, navitk zkuSenosti,
postoji, klicovych kvalifikaci ziskanych dhem Zivota s potencialni moznosti vyuZiti pro

vykon ugité ¢innosti.

Kvalifikaci objektivni: je zde myslena kvalifikovast prace, tzn. pozadavky na kvalifikaci
pracovnika, vyplyvajici z naéaosti charakteru, tempa a odbornosti prace.[12]

Firemni vzdélavani zahrnuje:

e vzcdklavani v ramci adaptaiho procesu aifpravu pracovnik k pracovnicinnosti

» prohlubovani kvalifikaci (doSkolovani) — pokmvani odbornéifpravy v oboru, ve

kterem¢lovek pracuje na svém pracovnim ndjst

» rekvalifikaci (preSkolovani) — jde o takové formovani pracovnichopcdlosti
¢loveéka, které sréfuje k osvojeni si nového povolani,ibeme byt plnd nebo
casteéna;

» profesni rehabilitaci — @povni z&azeni osob, kterym jejich stavajici zdravotni stav

brani trvale nebo dlouhod®lykonavat dosavadni praci;

» zvySovani kvalifikace. [12, 6]
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2.1 Oblasti firemniho vzdélavani

V systému formovani pracovnich schopnékivéka (KOUBEK,J., 1995, s. 208) rozliSuje

tfi oblasti:

Oblast vzdlani — sem spadajit@devSim zakladni vSeobecné znalosti a dovednastié k

vétSinou zajisuje Skolsky systéem.

Oblast kvalifikace — tzn. odborna profestippava, ktera zahrnuje zakladniigravu na

povolani, orientaci, doSkolovaniiggkolovani a profesni rehabilitaci.

Oblast rozvoje — dalSi vZtni, roz&tovani kvalifikace, formovani osobnosti jedince.
Rozvoj je vice orientovan na kariéru pracovnika nazmomentakh vykonavanou praci.

Formuje spiSe jeho potencial nez kvalifikaci. [6]

2.2 Zpétna vazba vzdlavani pracovniki

Kazda vzdlavaci aktivita si v prvnim planu klade za cil zivygracovni vykon. Zgtna
vazba o efektivit vzdilavacich aktivit je snad nejtezitéjSim prinosem pro firmu, proto
nezbytré potebujeme wdét, v jaké mie vzdlavani pracovnik naphuje swj cil. Protoze
mnohdy nejsme schopkici, jak je ktery vzdlavaci program efektivni a jak se projevuje

v pracovnich vysledcich. [16]

2.2.1 Systém metod néieni

Nejcastji se dtli podle toho, zda nasleduji bezptestt po vzdlavaci akci nebo az po
urgitém odstupu, a podle toho, kdo je autorem hodriogmotny Gastnik nebo &kdo
zverti) Jiné hledisko se uplatni podle formy zaznamudidceni nizeme mit ve form

~uzka — papir‘ nebo v elektronické podob
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- Urovai reakce (dotaznik spokojenosti apod.)
- Urovei uéeni (testovani znalosti)
- Urovai chovani (zhodnoceni dovednosti)

- Urovai vysledki (meéteni dopadu do realné vykonnosti)

- Urove postoji. [9]

Podniky &nuji rozvoji svych pracovnik stale ¥tSi pozornost a stale vice firanich
prostedki. Reaguji tak fedevSim na obtiznost nalézt na trhu prace kvaiiikeé
pracovniky, pracovniky Siroce pouzitelné Apmvené na zeny. Snazi se vSak timto
zpiasobem snizit i nebezpiefluktuace. Nesmime zapominat ani na to, Ze ropragovniki

zvySuje jeho konkurenceschopnost na trhu pracez ae firmé nebo mimo ni. [16, 17]

19
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3 MOTIVACE

3.1 Vyznam motivace

Motivace usmiriiuje naSe chovani a jednani pro dosazetitélo cile. Vyjaduje souhrn
vSech skuténosti - zvidavost, radost, pozitivni pocity, ktpadporuji nebo tlumi jedince,
aby réco konal¢i nekonal. Motivace tymu i jednotliicma zdsadni vliv na celkovy vykon
tymu i celé firmy. Motivace je individualni zaledgt. Kazdy jedinec je osobnost &3ina
teorii motivace péitd stim, Ze se &itym zpisobem projevi. Motivace jeétSinou

zanerna. [21, 3]

3.1.1 Pohnutky, motivy a motivace

Kazdy z nas ma rano jinyadod, pr& vstat z postele. NaSe motivace ve velk&emi
determinuje naSe chovani. Pokud pochopime motiwtélo ¢lovéka, jsme schopni

pochopit i jeho jednani. [21]

Motivaci mizeme zkoumat zéitvzajemr souvisejicich pohled

Cile — Jaké jsou hlavni motivy naSeho chovaniiz®¥l to byt bohatstvi, spalenské
postaveni a nebo moc, to jsou cile, jichz chcenmldmout a které nas nuihit véci,

kterécinime. Pohled na motivai cile je zkouman obsahovymi teoriemi motivace.

Rozhodnuti - Pra si vybirame ufité cile. Pr¢ jedni lidé studuji, zatimco druzi se bez

studia docela spokojémbejdou. Tento pohled je zkouman procesnimi tedrotivace.

Vliv — Jakymi zmisoby nizeme motivovat jednotlivce. N&Rglad manazié potiebuji
motivovat své pokizené, aby jeifinutili odevzdavat co nejlepsi vykon. Touto perdpatu

se zabyvaiji teorie obohacovani prace. [10, 11]
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3.2 Proces motivace

Vyznamnym rysem motivace je sktt®st, Ze fisobi sodasrE ve tech rovinach. Tytoit

sloZzky motivace jsou:

* SMr - co se Bjaka osoba pokouSkElht;
« intenzita (Usili) - s jakou snahou se o to tato osoba pokousi;

« vytrvalost - jak dlouho se o to tato osoba pokousi.

PredevSim srir motivaceclovéka a nasledhi jeho ¢innost ugitym smerem zangiuje,
orientuje, naopak od jinych mozZnych &fh ji odvraci. V lidském Zivat, Ize tuto

skute&nost vyjadit "chci to a to", "rad bych to a to", "touzim ponm a tom", "je pro &

piitazlivé to a to", "nechci se zabyvat tim a timieZajimé ma to ¢i ono" apod.. [1]

Cinnost ¢loveéka v daném situ je v zavislosti na intenzitjieho motivace vzdy vicei
mére podnicena Usilim jedince o dosazeni cile, v rékteiého vynaklada vic&é mére
energie. Tuto skutmost Ize piblizit vyrazy jako "celkem bych c#t...",” chci ...", "velmi

touzim ..." apod.. [1, 11]

Vytrvalost jako teti z uvedenych charakteristik motivace se progvujrou schopnosti
uskuté&novani motivovanécinnosti. Vysoka stalost znamend, Ze motivovany niedi
pokrauje ve své motivovanéinnosti v mivodnim sméru a v podsta@ s nezminénou
intenzitou i v situaci, kdy se setkava s dejjSimi prekazkami, didimi nezdaryci
neasgchy. [1, 11]

Dobre motivovani lidé jsou lidé s jasdefinovanymi cili, kt& podnikaji kroky, od kterych
ocekavaji, ze povedou k dosazegihto cifi. Takovy lidé mohou byt motivovani sami od
sebe, a pokud to znamena, Ze jdou spravnysiesm aby dosahliceho dosahnout cf,
pak je to nejlepSi forma motivaceét€ina z nas vsak petbuje byt ve ¥tSi ¢i mensi mie

motivovana zvedi. [7]
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Organizace jako celek e nabizet prostdi, v mZ Ize dosdhnout vysoké miry
motivace pomoci stimtila odngn, uspokojujici prace aifezitosti ke vzdlani a astu. Ale
porad jsou to mana¥ie kdo musi hrat hlavni roli a musi vyuzit své quhaosti motivovat,
aby dosahli toho, Ze lidé budou ze sebe vydavatejtepsi, a kdo musi dod vyuzivat
motivujici procesy nabizené organizaci. Aby to makilat, je nezbytné, aby pochopili

proces motivace - to, jak funguje a jakeéné typy motivace existuji. [1]

Stanoveni cile

Podniknuti
kroki

Dosazeni cile

Obr. 2. Proces motivace. [1]
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3.3 Typy motivace

K pracovni motivaci lze dojit dma cestami. V prvnimifpact lidé motivuji sami sebe
tim, Ze vykonavaji praci, ktera uspokojuje jejiabtipby, nebo alesgiovede k tomu, Ze od
ni otekavaji spldni svych cih. V druhém pipadc mohou byt lidé motivovani
managementem prdstnictvim takovych metod, jako je oditovani, povySovani,

pochvala. [1, 7]

3.3.1 Dva typy motivace:

Vnit¥ni motivace faktory, které si lidé sami vytydji a které je ovlisuji aby se ufitym
zpisobem chovali, nebo aby se vydaltitym smerem. Tyto faktory tvéi odpowdnost,
autonomie, filezitost vyuZzivat a rozvijet dovednosti a schopnagxilezitost k postupu

v hierarchii pracovnich funkci.

VnéjSi motivace to co se da pro lidi, abychom je motivovali. T¥Dji odmeény nag.
zvySeni platu, povySeni, ale také tresty, jakorndfsciplinarnitizeni, snizeni platu nebo
kritika. [1, 7]

3.4 Zdroje Motivace

Motivaci ¢lovéka vytvaeji skut€nosti, které se zahrnuji pod ndazvem zdroje motivace
Tyto zdroje motivace jsou velmilenité. Mezi zakladni p#t potteby, navyky, zajmy,
idealy a hodnoty[7]

Potfeby - Jednou ze zakladnich podminek existeitoecka je uspokojovani jeho peb;
musi pit, jist, osvojovat si spéknskou zkuSenost, stykat se s druhymi lidmi atd.
Nemoznost uspokojovatéjakou potebu, ¢lovék vzdy intenzive proziva jako #co

negiznivého.[5]
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Nedostatek Patba Motivace Cinnost zamifena Odstram
—> — —> —>
(nadbytek) na cil nedostatku
(nadbytku)

Obr. 3. Schematické znazeni vztahu nedostatku, geb, motivace @nnosti[5]

Poteba nuticlovéka k réjakému jednani. Na zakladoho se vytvéeji snahy, touhy a cile
¢lovéka, které ve svém jednani realizuje. Tento proegegvazany witym naggtim, které

klesa po uspokojeni nebo nasycenigoy. [5]

Poteby ¢lovéka jsou velmi rozmanité. V prviiadé jsou utovany nutnosti zaji®vat
biologickou existenci a rovnovahu lidského organismyto poteby se oznauji jako
z&kladni, biologické nebo primarni. Déle jsoktawany nutnosti spotenského souZziti
jedince s druhymi lidmi a postavenim jedince velapwsti. Tyto pateby se oznauji jako
druhotné, spolenské nebo sekundarni. Motivé (Einnost poteb je prongnliva. To
vyplyva ze skuténosti, Ze zavaznost jednotlivych path neni prailovéka sodasné niky

stejreé naléhav[7]

Navyky - Kazdyc¢lovek zpravidla dodrzuje dity Zivotni rezim, nebo alespapravidelrg
provadi rekteré ¢innosti a ukony. Zakladem tohoto jsou navyky. Jakwyk oznaujeme
opakovany, ustaleny #pob jednénélovéka v ukité oblasti.Clovék jako by byl nucen, aby
postupoval jiz vyzkouSenym a osvojenimiagpbem. KdyZ sklovék navykne dsledré
dodrZzovat ptadek, stavaji seinnosti s tim spojené proén nezbytnosti. Vytvéeni
Zadoucich navyk je zavazny ukol vychovy nebo také sebevychovy. I&spasky

nezadouci nebo Skodlivé navyky ozogme jako zlozvyky.[5]

Zajmy - Na motivaci osobnosti se vyznamnosrau podileji také zajmy jedince. Zajem

lze charakterizovat jako trvalejSi za&i@ni ¢lovéka na ukitou oblast. Zajmy aktivizuji

24
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¢lovéka, jsou spojeny se snahou po poznani a ovlad&dinptu zajmu. Pedmét zajmu
byva rozmanity. Mohou byt jim objekty, jewinnosti, poznatky, jiné osoby. Projev z&m
u ¢lovéka ma tizné stranky. Mezi tyto z&kladni strankyipatika z4jmi, hloubka z4jm,

stalost zajmd ac¢inorodost zajm. [5]

Idealy a hodnoty - Idedl je vzor, kterglovéku slouzi nebo ma slouzit jako voditko k jeho
jednani. Mize se tykat osobniho profilu nebo Zivotnichiailovéka. V idedluclovek
zduraziuje to,¢eho si obzvlastceni aceho se mu ffipadré nedostava. Idealy se tigpod
silnym spoléenskym vlivem. Jsou do z&r@@ miry utovany gijimanymi moralnimi a

pravnimi normami, Zivotni zkuSenosti a zivotni Ziddii ¢loveka. [5]

Hodnotu Ize definovat jakoéno Zadouci, co siloveék vazi, co ovliviuje vyker vhodnych
zpasolt a cili jeho jednani.Clovék si bshem svého Zivota vytvé urity hodnotovy
systém, ktery ovliiuje jeho jednani i prozivani, ma charakter hodndtanentace. Soulad
hodnotového systémdlovéka s pfibchem jeho Zivota mu imasi spokojenost a klid,

nesoulad naproti tomu proziva jako stradani. [$, 11

3.5 Teorie motivace

Podle dalSih@lenéni miZzeme na motivaci nahlizet &wa zakladnimi pohledy. Zalezi na
tom, zda chapeme naSe motivy jako vrozené nebozikané zkuSenosti. Nase chovani je

ovlivnéno naSim biologickym vybavenim. [15]

Kazdy z nds ma vrozené biologické fetty, které v fipadt, Ze nejsou uspokojeny,
vyvolavaji deprivaci. Tyto peeby jsou znamy jako pud. Piasem pateba vzduchu, vody
jidla, tepla, sexu arfstreSi. Vedle puidl existuji poteby aktivované socialnimipobenim.
Tyto socialni patby nazyvame motivy a jsou zavislé na kulturnimspeali, ve kterém
¢loveék Zzije. Motivaci konéné¢ muzeme chapat jako poznavaci a rozhodovaci proces,

pomoci khoZ je vyvolano, sirovano a upravovano chovani k dosazediiéino cile. [15]
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351 Obsahové teorie motivace

Teorie motivace, jez se zdémji na cile, kterych chceme dosahnout, jsou nazyvan

obsahovymi teoriemi. Jednou z nejzrgdith je Maslowova hierarchicka teorie fudt,

kteraieSi rozpor mezi pudy a motivy.

Potfeba seberealizace
{rezwvo)] csobnostl)

Potfeba uznani
{sebedcta, uvEnani, status)

Spolecenské potifeby
{pocit scundleZivosti, laska)

Patfeba bezpednosti
{echrana, bezpedi)

Fyziologicks potfaby
thlad, Ezari)

Obr. 4. Maslowova pyramida p@tb cloveka

Hierarchickou nazyvame tuto teorii proto, devék ma potebu Fednosté uspokojovat
nizSi stupy potreb. Teprve po jejich uspokojeni dochazi k uspokoje$siho stups
potteb. Maslow netrva na tom, Ze toto hierarchické tagani je vzdy platné. Tvrdi, Ze se
jedna o typicky obrazek patb clovéka v idealnich socialnich a organiméch podminkéach.
[15]

Clayton Alderfer tvrdi, Ze je daleko vice realikBcuvazovat pouze deich zakladnich

teoriich poteb:

Existence— fyziologické poteby a pateba bezpé.
Vztahy — poteba uznani a ucty

Rist — poteba sebeaktualizace a sebeucty.

Tato teorie veSla ve znamosti jako teorie ERG. Tvid vSechnyit zakladni kategorie

potteb mohou byt poZzadovany ve stejném okamziku. V spaEiva hlavni rozdil mezi
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ucenim Maslowa a Alderfera. Navzdory roZal mezi nimi jsou jejich praktické

manazerskeé implikace podobfiEs]

Sheila Ritchie a Peter Martin poukazuji na to, eiim Ukolem manazera je zjistit, co je
motivaci jednotlivych pracovnik V souvislosti s tim vytvdli prakticky nastroj, ktery
identifikuje dvanact motiwaich pohnutek. Kazda #dhto pohnutek je pak hodnocena
jednotlivymi lidmi a ti sami utuji, zda maji vysokoui nizkou potebu dané pohnutky;ili

si sami ui svij motivacni profil. [15]

Tab.1. Motivani profil [6]

Motiva ¢ni faktor Vysoka potreba Nizk& poreba
Zajem Poteba d@lat zajimavou a | Jedinec pracuji stejnym
uzitelnou praci. zpisobem bez ohledu na

zajimavost prace.

Dosazeni cil Poteba dosdhnout &itych | Neexistuje paeba
osobnich cil. Poteba stalé | dosahnout &akych cili.

stimulace.

Poznani Potreba stalého poznavani &hostejny postoj k tomu, co
potreba uznani od druhych.| o nas soudi druzi. Jista

necitlivost Wici ostatnim

lidem.
Seberealizace Petba tistu a rozvijeni Jedinec udla, co je
osobniho potencialu. poZzadovano. Neposuzuje

Jednotlivec hodnoti praci | zda jej vykonavana prace

podle toho jak jej rozviji. posouva dal.

Variabilita a zn¢na Poteba stalé variability, Spokojenost se zavedenym
zmeny a stimulace. Vysoka | poradkem.

mira ba&losti.

Kreativita Zkoumavy, kreativni, Malé peba kreativniho
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zvidavy a otekeny jedinec.

mysleni, nedostatek

zvidavosti.

Moc a vliv

Silna touha ovladat ostatni
potreba moci

v charakteristiceigvlada.

Jedinec bez jakychkoliv

mocenskych ambici.

Socialni kontakty

Potba socialnich kontakt

se Sirokym okruhem lidi.

Je schopen pracovat v tymu
ale poteba, ale paeba
socialnich kontaki témet

neexistuje.

Penize a hmotné statky

Ratta vysokych vyglki a
hmotnych statk. Zaneieni

na hmotné odiny.

Newenuje [ilis energie na
piremysSleni na odgihovani.

Penize nejsou motivujici.

Struktura Patba pravidel, struktury, | Pravidla a struktury jej
procedur, zgtné vazby a omezuji, pateba svobody.
informaci. Neexistuje paeba harmonie

S organizaci.
Vztahy Poteba vytvéeni a Neciti potebu vytvdet

udrzovani stabilnich
dlouhotrvajicich vztain

s malym okruhem lidi.

hluboké vztahy. Je schopen

pracovat s lidmi, pokud je t

(=)

nutné.

Pracovni podminky

Prba kvalitnich
pracovnich podminek iP
nesplini dochézi ze strany

jedince ke stiznostem.

Témei Ihostejny Wici

pracovnim podminkam.

352 Procesni teorie motivace

Teorie motivace, které se zabyvaji otazkou, jakyiisabem se rozhoduje mezi cestami

vedoucim k pozadovanému cili, jsou nazyvany prdoasteoriemi motivace. Na rozdil od



UTB ve Zlirg, Fakulta managementu a ekonomiky 29

obsahovych teorii poskytuji jedinci mozZnost rozhatose mezi &kolika cili, a to

znamena moznost tyto jedincé ypolbé¢ cila ovliviiovat. [10]

Teorie rovnosti je zaloZzena nacdekavani jednotlivce, kdy jednotlivec zada zditou
snahu dosazeni uspokojeni odpovidajiciho této snakato teorie rové& zohlediuje
socialni srovnani lidi. Vyvinul ji Stachy Adams.ek§ argumentuje, Ze lidé jsou nejvice
motivovani jednat v situaci, kterd neodpovida roxare. Jakym zjpsobem kalkulujeme

rovnovahu? MZeme pouzit nasledujici rovnici:

Muj zisk/moje snaha= tvij zisk/ tvoje snaha

Mezi zisky zahrnujeme néilad finartni odneny, ocerni stavu, nefinatni benefity a
uspokojeni. Cilentlovéka je tedy dosadhnout za odpovidajici snahu odppeidask.
Pokud dochazi k nerovnovaze, tiaveék snahu provést akce, které tento nesoulad uvedou
na spravnou miru. Pokud se porovnavameikkga s kolegou, ktery ma stejnou mzdu jako
my, ale pracuje mnohem mgasilovre, mizeme se pokusit poZzadat o zvysSeni svého platu
nebo nas kolegovo Usili dovede k tomu, abycldst svych povinnostirpvedli na & a

penzum provéatheé prace se dostalo do rovnovahy. [10]

Teorie rovnosti ma ovSemekolik slabych stranek. Prafnné v rovnici jsou zavislé na
individualnim vnimani a je¢kké nefit. Z psychologického hlediska tato teorie ignoruje
SirSi socialni a organizai vztahy. Uz ze samotné podstaty trzni sgpobsti vyplyva, ze
uréité nerovnosti ve spateosti jednoduse existuji. Ro¥hje velmi obtizné srovnanizné
profese, stejh jako totozné profese wiznych spolénostech. Na druhou stranu nelze
ovSem tomuto &eni ugit vyznam v manazerské praxi — z tohwvadu, Ze p odnmenovani
lidi nesmime opomenout skdtest, Ze lidé by & byt odmenovani podle vynaloZzené

shahy a umu. [9]

Pracovnici sami totiz mohou mezi sebou snadno pdest a v fipads disproporci

v odmenovani dochazi k nespokojenosti v kolektivujkwkteré nizeme v dlouhodobém
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horizontu bojovat s vysokou fluktuaci nebo snizenwykonnosti nespokojenych

zanestnand. [10]

Teorie @ekavani byla vyvinuta americkym psychologem Victoréroomem. Tato teorie
tvrdi, Ze motivace jednotlivce zalezi na kombintgeich faktod. Prvnim faktorem je
vyznamnost dosazenych vyslédkDruhym faktorem je d&ekavani, Ze snaha bude
korunovdna poZadovanym vystupemieflm faktorem jsou pak prdstky, které ma

jednotlivec k dispozici a pomoci nichz Ize pozadwto vystupu dosahnout. [10, 9]

Obohacovéani prace je vs@msné dob z divodu znEny designu prace nahrazovano
tymovou praci, z@nou organizéni kultury a dalSimi metodami zvySovani pravomoci

zamgstnand. [19]
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4 ODMENOVANI A MOTIVACE

Odmenovanim rozumime uznani a oéanlidi za jejich plgni zadanych Ukdl a ginos
organizaci. ,Obecnym cilem je odirovat lidi slusi, spravedli¢ a disledrg podle jejich
hodnoty pro organizaci, aby to poslouzilo budouciamsahovani strategickych icil
organizace”“. (AMSTRONG, M.,2009, s 20)

NejcastjSi forma odmdnovani se realizuje formou p&titych odngn a zamistnaneckych
vyhod. Mezi dilezité slozky nepetiniho a nehmotného oditovani radime uznani,

pochvalu, pilezitosti ke vzdlavani a rozvoji atrst pravomoci. [2]

Cile odménovani podle Armstronga:

» odnenovat podle hodnoty, kterou lidé vytia

e vzdjemré propojovat odmsnovani s cili podniku a s hodnotami a igdiami

pracovniki;

e zam¥fit odmenovani na spravnécui, aby bylo jasné, co jeutkzité z hlediska

chovani a vysledk
» ziskavat a udrZovat vysoce kvalitni pracovniky;
* motivovat lidi

» vytvéret kulturu vysokého vykonu.

Kazda firma by mila mit swij motivatni plan transparentni a srozumitelny Zathan@m

aby bylo jasné na jakém systému je zaloZen systbmgrmvani. [18]

4.1 Penrézni pobidky a odn&ny

Lidé potebuji penize a cHi penize, proto peiini pobidky a odgny mohou silg

motivovat, avSak nejsou jedinym motivatorem. Nidpd uznani¢i pochvala jsou jako
neperzni motivatory dlezité, protoZe oslovuji a uspokojuji jednu z régditejSich

potreb. [2, 13]

Penize motivuji, protoze jsodimo nebo nefdfmo spojeny s uspokojovanim mnohaipbt

Je — li gijem pravidelny, spokojuji zakladni @geby @eziti, jistoty a bezpg. Mohou také

31
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uspokojovat pdebu sebelcty a postaveni — penize vas mohou dasttipa odliSujici
vas od vasich spolupracoviile znamych a vy si tZete koupi ¥ci, které si oni nemohou
dovolit. U riznych lidi, iznym zpisobem a u téZe osobyiwzné doks slouzi jako symbol.
Perézni odngna jecasto dominantnim faktorentipvolbé zantstnavatele a vyznanirse

k nim piihlizi, kdyZ se lidé rozhoduji, zdéistanou v organizacg nikoliv. [2]

4.2 VnégjSi a vnitini odmény
VnéjSi odmeny, poskytované pracovnii v podolé perézni odnény, pomohou plakat a
udrZet si pracovniky a poditou dobu mohou zvysit Usili a minimalizovat nespjakost.

Vnittni neperzni odnény, tykajici se pravomoci a odpanosti, UspSnosti a prace same,
mohou mit na motivaci dlouhodoby a hlubSi dopadst&yy odninovani by tedy rdi

zahrnovat uiitou kombinaci vejSich a vnitnich odnégn.[2]

Tab. 2. Systém odfiovani[5]

Pergézni odngény Nepe®zni odngny
Vnitini - Vytvareni pracovnich mist a roli (odpfminost,
odmeny autonomie, smysluplna prace, prostor pro

vyuzivani a rozvoj dovednosti)
- Prilezitost dosahovat Usphu a rozvijet se
- Kuvalita pracovniho Zivota

- Rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim

zivotem

Vngjsi Mzda/plat a - Uznani

odmeny | zamgstnanecké ]
vyhody - Ocereni (pochvala)

- Zpétna vazba
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4.2.1 Vyznam ofekavani

Mira, v jaké jsou lidé motivovani, bude zavisetemepa vnimané hodriotysledku jejich
akci — cili nebo odin¢ — ale také na jejich vnimani prayadobnosti obdrzet odinu,
kterd stoji za to, tj. na jejich¢ekavéani. Lidé bude vysoce motivovani, jestlize hudut
pod kontrolou progedky k dosahovani svych @il To ukazuje, Ze zasluhové systéemy
perézniho odngnovani — tj. ty, kde pefini odngna zavisi na vykonu, schopnostech,

piinosu nebo dovednostech — jsou jako motivatorytefekpouze kdyz:

- lidé wdi, co dostanou za své vynaloZzené Usili nebassplrily;
- lidé citi, Ze to, co asi dostanou, stoji za to;

- lidé ocekavaji, Ze to dostanou. [2]

422 Vliv cilé

Lidé jsou motivovani, kdyZz maji specifické, konkrépracovni cile a kdyZ se jim dostava
zpstné vazby tykajici se jejich pracovniho vykonu. ddato diraz na vyznam procés
fizeni pracovniho vykonu jako motivalioikteré jsou zaloZzené na dohodnutych cilech, jez

jsou nareéné, ale dosazitelné, a nathpe vazls tykajici se dosahovanidhto cili. [2]
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5 PRACOVNI SPOKOJENOST

Obecré spokojenostlovéka vyjaduje miru vyrovnani se s zivotnimi okolnostmi. Pratio
spokojenost je s@asti celkové Zivotni spokojenostiieBto, Ze je vyznam prace pro Zivot

raznych jediné@ rozdilny, pro mnoho lidi je prace velmildzitym aspektem jejich Zivota.

Spokojenostilovéka predstavuje subjektivni pocity, a to v osobnim i agmvnim Zivod.
Ovliviwji ji naplnena aiekavani a cile, udalosti vnimané jako pozitivndé.iizné vnimaji
a prozivaji spokenské udalosti, své postaveni a prestiz ve &posi, svoji zivotni
arovei, své uspchy v osobnim i v pracovnim zivoa rozdilk se vyrovnavaji s Zivotnimi
a pracovnimi podminkami. Kazdy z nas proziva reglitak, a proto vyznamnou roli ve

spokojenosttlovéka sehravaji emoce, eby, postoje a hodnoty. [15, 24]

Faktory posilujici pracovni spokojenost:
» prihledn& organizani a personalni politika;
* jasné a pimérené cile vlastni préace;
* raznoroda préace;
» prilezitosti k vyuzivani vlastnich schopnosti a zkgsdi i praci;
» finan¢ni ohodnoceni;
» spoluprace a vztahy na pracovisti;

* bezpeénosti prace atd.

Pracovni spokojenost zeslabuiji:

» prevaha nefedvidatelnych vlivu na praci;

e asovy stres;

* neredlné pracovni naroky;

» $patné vztahy se spolupracovniky nebo ginadym;

* nedostatekasu na osobni a rodinny Zivot;
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« malé finagni ohodnoceni;

N¢kteri odbornici upozawiji, Ze neni dostud jasné, zda je pracovni spksjatioitelem
pracovni motivace. (PAULIK, J., 2011, str.46) uvadé vztah pracovni spokojenosti a
pracovniho chovani je nejednozZng, Ze fizné teorie pracovni motivacetmdziuji rizné

aspekty podécvovani pracovniho chovani i jejictizné souvislosti. [15]
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6 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Ukolem teoretické&asti bylo néerpani, zpracovani a zhodnoceni informaci z libeya
vztahujici se k danému tématu diplomové prace.i&tudlteratury jsem dosla k zé&w, Ze
o fizeni lidskych zdrdj, motivaci a odrsiovani zamstnané bylo podrobg napsano
nemalo knih a je jen na zvazeni manazekou teorii si vyberou. flezitou \&ci je, aby
vybrany motivéni profil vyhovoval nejen organizaci a jeji zvolesigategii, ale také aby

uspokojoval pakeby zandstnand.

Sestavit spravny moti¢ai profil ve firmé je nar@nou zalezZitosti. Kazda firma ma jiné
poZadavky na za#stnance a kazdy zastnanec ma jinyipstup k praci a motivuji ho jiné
podntty. Cilem je tedy, aby zafstnanci efektiv vykonavali svou praci, ktera povede k
plnéni plarmi. Pomoci pi sestavovani motivaiho programu mohou podity od vlastnich
zanestnand firmy, jaké druhy odmn, benefiti, piipadré naturalnich plani by je

motivovalo.
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. PRAKTICKA CAST
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7 ANALYTICKA CAST

7.1 Charakteristika a analyza banky XY ,a. s.

Po privatizaci banka vyuzila svou silnou pozicitiau podniki a municipalit a zagtila

se na rozvoj pro individualni zakazniky a podnileate

7.1.1 Organiza¢ni struktura

NejvysSim organem banky je valna hromada. Valnanhda je usnasenischopna, pokud
piitomni akcion& maji akcie se jmenovitou hodnotoiepahujici thrnem vice nez 30 %

zakladniho kapitalu banky.
DalSi volené organy banky jsou:

* Predstavenstvo;
« Dozoki rada;

e Vybor pro audit.

7.1.2 Zakladni Informace o spolé&nosti

Banka XY, a.s. séadi mezi pedni bankovni instituce ¢eské republice a to i v regionu
sttredni avychodni Evropy. Svou Sirokou Salu sluzetbizi v oblasti retailového,

podnikového a investiniho bankovnictvi.
Banka XY, a.s. se zatfuje na dalSi specializované sluzby mezi které&:pat
e penzijni gipojistent;
» stavebni sp@ni;
» faktoring;
» spotebitelské Gury;

e  pojiSEni.
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Saldo klienti

Po celéCeské republice ma banka 327 pééilo a 635 bankomatdiky kterym obsluhuje
1,59 mil. svych zakaznik Klienti také mohou vyuZivat sluzeb telefonnih@ernetového
a mobilniho bankovnictvi. Protstini podniky a municipality v rdmci pokek banka

ziidila 20 specializovanych business center a 4 agmty velké podniky.

Zaméstnanci spolé€nosti
Ke konci roku 2010 v bance XY, a. s. pracovaje eell6430 zagstnand.
A z toho pracuje:

* v centrale spolosti 3 125 zakstnand (47%);
o v distribwni siti 3 305 zarstnand (53%).

Sluzby klientam

V narainém konkuretnim prostedi se banka zaffila na aktivniho zdkaznika, udrzeni a

rast klientskych aktiv pod spravnou a rozvogrtovani.
Z&kladni rozdleni klient:
e obfané;
* malé podniky a podnikatelé (oriettdm kritériem je rodni obrat do 60 milidn
Ke);
» podniky a municipality (réni obrat orientén¢ do 1,5, miliardy K) ;

» velké podniky ( s rénim obratem nad 1,5 miliardyciK

7.1.3 Vize a mise

Své obchodni aktivity se banka snazi neustale jedzaidiky spolupraci s ostatnikieny
skupina a nezavislymi partnery dok&ze poskytnowinsklienti Sirokou Skalu produlta

potrebnou flexibilitu ve stale gmicim se prosgedi.
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7.1.4 Strategie

Strategie banky se ubird ke sblizovani téend bankovnictvi Urovnim blizkym

zapadoevropskym zemim.

7.1.5 Ambice banky

V roce 2010 se banka rozhodla énit svou strategii proto, aby se dokazat@misobit
rychle se minicimu konkureénimu prostedi. Hlavnim cile banky pro nasledujicicit |et

je stéat se referéni bankou n&eském trhu.
Proto se za#fila na 4 kléové oblasti:

« spokojenost Kliertt;
* spokojenost zagstnang;
« efektivnost procas

e vyuZiti synergii se skupén

Dlouhodoby vztah se zakaznikem je moznyiipgdE, Ze zakaznik je se svou bankou
spokojen. Banka se snazi, aby zkuSenost Klizfjg¢dnani v bance byla vzdy pozitivni, aby

klienti vnimali banku jako svéhaidérného a dvéryhodného poradce ve &y financi.

7.1.6 SWOT analyza

Analyza silnych a slabych stranek je zdema pedevsim na vnihi prostedi firmy, jako je
vykonnost, motivace pracovrikefektivita proces apod. KdeZto hodnocentfilgzitosti a

hrozeb se za#iuje predevsim na W)Si prostedi.
Silné stranky

* Vysoka odbornost za¥stnand banky;

» Silna pozice na trhu;

e Dobré jméno ;

* Velk& Skala produkta sluzeb;

» Kuvalita poskytovanych produkia sluzeb;

* Dobry informa&ni systém;
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Dostupnost pohbiek a jejich velky peet;

Osobni pistup ke klienim;

Kvalitni sluzby poskytovanérgs internet;

Vysoky podil vlastniho kapitalu;

Silny zahranini vlastnik;

Vysoka kapitalova fimérenost,;

Nizky objem klasifikovanych dra.

Slabé stranky

HorSi jazykova vybavenost personalu na fiééoh;

Lehce splnitelné podminky pro ziskan&vci pajcky;

Slabsi nabidka v oblasti investic oproti konkurenci

Nizké urokové sazby.
PrileZitosti
» DalSi posilovani pozice v ramci trhu;
o Ziskavani zakazntkv segmentu detail;
* RozSfovani si¢ pobaek;
e ZvySeni pétu bankomat;
» ZlepSeni spokojenosti stavajicich klignt
» Zlepseni loajality klient;

* Rozvoj produki a sluzeb poskytovanych prietinictvim, mobilniho

internetového bankovnictvi.
Ohrozeni
e Statni regulace;
* Hrozba upadku maiské spolénosti;

e Hrozba navratu finaimi krize;
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Snaha legislativhupravovat vysi poplatkEvropskou unii;
* Regulace ze strany Evropské unie;

» Hrozba zavedeni bankovni dan

* Hrozba zhorSeni platebni moralky dluzniku;

» ZvySovani pétu klasifikovanych Gera.

7.2 STAVAJCI MOTIVA CNi SYSTEM BANKY

7.2.1 Zakladni mzda a jeji pohybliva slozka

Mzda

42

Zamestnanci banky XY jsou od#&ovani ¢asovou mzdou. Tato mzda je zaloZena na

dosazené kvalifikace nutné pro vykon prace na k&nkipracovni pozici a odpovida jejich
znalostem a zkuSenostem ghfgdnutim k aktualni situaci na trhu prace a kiwgkladni
mzdy ostatnich za#stnand banky na obdobnych pozicich. Z&tnanci jsou odghovani
bez ohledu na pohlavi, sexualni orienta¢k,rasu, naboZzenské&gswdceni¢i politickou

orientaci.

Jeden s faktdr k ukeni vySe mzdy je mzda, kterou vyplaci konkurenag e jeden
z mnoha faktal, kterym se snazitpdchazet fluktuaci za¥stnand. Zakladni mzda je
kaZzdor@n¢ upravovana po schvaleni vedeni banky o inflaci.zMg8eni mzdy rize mit
také vliv jiz zmiiovana vysSi mzda u konkurence. Mzdiizen zangstnanci jednou za rok

zvySit manazer na zaklageho hodnoceni maximairo 15 %.

Pohybliva slozka mzdy

Kromé zakladni mzdy nalezi zastnanci banky odemy a tzv. tymovy bonus, ktery je
vyplacen kazdétvrtleti. Tento bonus se vyplaci na zakigledem danych pravidel, které
nastavuje odéeni lidskych zdraj ve spolupraci s finamim oddlenim, které také dohlizi

na jeho vypoet.
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Odmeény
* vyplaceji se jednorazey,

* vySe neni pedem dana nd#pza mimdgadny vysledek realizace zlepSovaciho

navrhu, za mimiadny @Finos, coz utuje manager poliy;
» vyplaci se vSem zatatnand@m.
Bonusy

Princip stanoveni bonusvychazi z piibéZzného plgni vybranych rénich ukazatdi, se
kterymi je jednotlivy zardstnanec fedem seznamen. Stanovené ukazatele talcwjylu
upiednosiiovani kratkodobych vysledka cili, které nejsou v souladu s napéanim

celkové strategie banky.
Celkovy bonus se sklada ze dvou slozek:

Tymovy bonus je ¢astka, ktera se vyp@a podle vykonnosti celé potky nebo regionu.
Hlavnim ukazatelem je pdni stanoveného planu v gim produkfi. VSichni zandstnanci

maji tymovy bonus stejnyfae na plani planu podileli jakoukoli grou.

Druha sloZzka bonusu je takzvamdex kvality obsluhy. Ten se sklada z hodnoceknii t
oblasti. Prvni je tzv. skryty nakup, ktery je prd&a& piimo na pobéce a hodnoti se nap
pozdrav, spravnost a Uplnost odpdly analyza pdgeb a dalSi. Vaha v celkovém indexu je
25 %. DalSi je skryty nakup'gs telefon, coz je totozné sepchozim skrytym nakupem jen
provadn pres telefon. Vaha je ro¥a 25 %. Posledni soast indexu je klientskd pée,
ktera je hodnocena na zakkachformainiho systému banky a sfiga v kvali¢ prace
zamestnance s jiz stavajicim klientem. Vaha je 50 %.v¥paitu celkového indexu kvality

Y

se snizi 0 50 % a tim padem pd&ke piijde o polovinu bonusu.

7.2.2 Benefity

Na pispevky na benefity maji narok zafstnanci po uplynuti 3 8sial pracovniho porru
k bance. V fipadt nastupu za®stnance do banky z doeych nebo sesterskych

spol&nosti se 3 ®sicni lhata neuplatuje.

43
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Piispévek na stravovani

Prispivek obdrzi zarstnanci v pracovnim pafru v evidegnim stavu jiz od prvniho dne
pracovniho porru. Zangstnanci obdrzi stravenky spodi®sti Edenred v hodnof70 K¢

na rez banka gispiva 45 K.

Podminky pro poskytnuti stravenek:

* neperzni forma;
e odpracovani minimath3 hodin ze stanovené sny;

» dalSi stravenka pouze vipact stanovené pracovni gmy delSi nez 11 hodin.

U zantstnan@ snerovnondrné rozvrzenou pracovni doboumize zamndstnavatel
zamestnanci wit pracovni sminu na fvodre dohodnuty den volna. Odpracuje-li

zanestnanec v takovy den alesp® hodiny, nalezi mu za tento den stravenka.
Stravenku nelze poskytnout:

* v doke jeho nepitomnosti na pracovisti (dovolena, nemoc, nadhradirio, dlouhodobé
uvolneéni, atd.);

» pokud banka zajistila a poskytla zé&stnanci bezplatnhhlavni jidlo-okkd v ramci jeho
pracovni srany;

e Vv piipadt prace pesas (vyjimku tvdi nerovnomdrné rozvrzena pracovni doba) nebo

v ramci pohotovosti.

Prispivek na stravovani je osvobozen od darmijmu ze zavisl&innosti a nepodléha

zadkonnému zdravotnimu a socialnimu peéjist
Prechodné ubytovani zasstnand

Prechodné ubytovani je poskytovano v ubytovacimizeai banky pouze pro prazské

zamsstnance na dobu maximaélrii let.
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Cena za ubytovariini 217Ke/lazko/den x pislusny pdet dni v kalendénim mesici (bez
ohledu na skutmost, Ze zagstnanec vyuzije ubytovani pouzekteré dny v nisici). Pro

daiové ely je stanovena cena obvykla ve vySi 6 6@Miksic.

Univerzalni poukézky

Univerzalni poukazky pro volnyas vydava a distribuuje spoiost Sodexo PagSeska
republika a.s. Poukazky Ize uplatnit v Siroké $#io spolénosti. Seznam smluvnich

partneti je umisén na internetovych strankach www.sodexopass.cz.

Poukazky musi byt Werpany v plné hodnét (nelze je smiovat za hotovost).
Nevycerpané poukazky propadaji bez nahradiyukRonceni pracovniho po#nu v prabéhu

roku se poukazky nevraceji a ani nevznika zadngzgk zarstnance.

Zamestnanec obdrzi poukazky Flexi Pass v hod®t000 K zal2 ngsiai pracovniho

pongru v nominalnich hodnotach 50 a 200.K

Takto poskytnuty nepeé#ni prispivek je osvobozen od dam pijmu ze zavisl€innosti a
nepodléhd zakonnému zdravotnimu a socialnimu pejisSNaklady na poskytnuti tohoto

piispivku jsou pro banku d@vé neuznatelné.
Poukazky Flexi Pass Ize pouzit k thrad

» ceny rekreace nebo zajézd

» vstupu dodlovychovnych a sportovnich #aeni, fitness-center;
* kulturnich akci;

» vzdklavacich aktivit, jazykovych kutz

» zdravotnickych sluzeb, nakupu vitaminleka.

Penzijni pripojisténi

Zamestnanci, kté maji uzavenou smlouvu o penzijnintipojisténi se statnimijpspivkem
u penzijniho fondu, obdrZifispevek banky ve vySi 2 % jejich hrubééskni mzdy
v maximalni vysi 300 K

Prispivek se poskytne zafstnaném pokud:
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« uplynuly 3 ngésice pracovniho pogru k bance;

» plati s\ij piispsvek v minimalni vysi 100,- Kformou nesicni srazky ze mzdy.

V piipac, Ze zamistnanec za doby trvani pracovniho gomvypovi gisluSnou smlouvu a
bude mu vyplaceno odbytné, nema (pokud iza@mlouvu novou) jiz narok na &pvny

piispivek zangstnavatele.

Kapitalové Zivotni pojisténi

Zamestnanci, kt& maji uzavenou pojistnou smlouvu u svého zsmtmavatele obdrzi
piispivek ve vySi 650,- K mésicné.

Prispivek se poskytne zarstnaném pokud :

* uplynuly 3 ngésice pracovniho pogru k bance;

o plati s\ij piispsvek v minimalni vysi 250,- formou &sicni srazky ze mzdy.

V piipac, Ze zamistnanec za doby trvani pracovniho gomvypovi gislusnou smlouvu a
bude mu vyplaceno odkupné, nema moznostitiizdalSi pojistnou smlouvu (a ziskatébp

piispivek banky).

Takto poskytnuté ifispsvky zangstnanci jsou fiimem osvobozenym od d&iz prijmu ze
zavislécinnosti nepodléhajici zakonnému zdravotnimu a $sdou pojiSéni do uhrnné
vySe 24 000 K za rok (tento limit zahrnuje v séu piispivek na Zivotni a penzijni

pripojisteni). Naklady na poskytnutéthto @gispsvka jsou pro banku deveé uznatelné.

Finanéni podpora pii dlouhodobé pracovni neschopnosti

Finartni podpora fi dlouhodobé pracovni neschopnosti nalezi &ananci v hlavnim
pracovnim poréru po uplynuti 3 résiar pracovniho porru na zaklad nize uvedenych

diagnéz.

Finartni podpora fedstavuje pznanou zakladni gsicni mzdu zamsstnance, nejvyse vSak
40 000 K meésicné. Podpora je poskytnuta od 4.ésfice nepetrzit trvajici pracovni
neschopnosti; maximaindo 12. mdsice od p&atku pracovni neschopnosti, dolozené

lékaskou zpravou sipsnym uvedenim diagnozy.
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Prehled onemoai, na &Z se vztahuje finami vypomoc:

1. Nekteré infekni a parazitarni nemoci

2. Nemoci nervové soustavy

3. Nemoci obhové soustavy

4. Nemoci dychaci soustavy

5. Nemoci travici soustavy

6. Nemoci svalové a kosterni soustavy a nemoorgg tkarg
7. Nemoci mooveé a pohlavni soustavy

Tento benefit je zdanitelnym fipmem pro zamsstnance a podléha socialnimu a

zdravotnimu pojigni.

Socialni vypomoc g umrti

Socialni  vypomoc nalezi manzelce/manzelovi &ftmance, registrovanému
partnerovi/partnerce,étem zamistnance, nebo rotlim zangstnance, jestlize s nim Zili
v doke smrti ve spoléné domacnosti. Socialni vypomodibe byt poskytnuta az do vyse
20 000 K. Poskytuje se na zakladzadosti poistalych osob. Formutdzadosti peda
pozistalym feditel pobdéky ¢ Utvaru, kde zawstnanec naposledy pracovalastka

poskytnuté socialni vypomoci je osvobozena ok dagijmu.

Pracovni volno s ndhradou mzdy a tyden dovolené nay

Nahrada za pracovni volno se poskytuje ve vysinané zakladni mzdy zastnance
piipadajici na pednetny den. Zamsstnavatel poskytuje kazdému z&manci v pitbéhu
kalenddniho roku 2 dny pracovniho volna kiizeni dilezitych osobnich, rodinnych nebo
majetkovych zalezitosti. Zatstnanec mize ¢erpat tyto volné dny vcelku nebo jednotliv
vzdy vSak pouze po dohé&d gimym nadizenym. Toto volno nelzéerpat po pl dnu.

Dale nad rdmec zakonnych povinnosti banka poskgfdgn dovolené navic.
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Zvyhodnéné Wty

Banka poskytuje za#stnaném bdzny (et na kterém je vyhodna urokova mira 3 % a
vedeni @tu je zdarma. Dale maji mozZnost si zaloZit Zsimanecky spidci se
zvyhodrénou Urokovou sazbou 4 %, ktera je platn&astku do vyse 500 000E4astka,

ktera fevySuje stanovenou hranici je tGema 2 %.

Zvyhodnéné Ouwry

Hypoteéni Uvér

Hypote&ni UWr Ize poskytnout:

« max. do vySe 100 % ceny obvyklé (zastavni hodnpety stanovena) zastavenych
nemovitosti (zastnanec musi byt schopen vznikly rozdil mezi cetikovysi investice

a poskytnutym G&rem pokryt ze svych vlastnich zdi;

Hypotesni Gvry jsou poskytovany vyhradrk ieSeni bytovych peeb zangstnance. Usry

Ize poskytnout na tytocély:

» koupi nemovitosti do vlastnictvi (i koupi alespd0% spoluvlastnického podilu),

» vyporadani spoluvlastnickych a&dickych narok k nemovitosti,

» vystavbu nemovitosti,

» rekonstrukci, modernizaci a opravu vlastni nematifo

» konsolidaci (vyrovnéani)idve poskytnutych (ri nebo fjcek pouzitych na investice
do nemovitosti,

» zhodnoceni pozemku (niaprybudovani inzenyrskych siti, zpeéw svahu apod.) —

lze vyuzit pouze v kombinaci s vystavbou, rekorstidi koupi nemovitosti.

Uvéry jsou uUr@geny zvyhodinou Urokovou sazbou. Zvyhottra Urokova sazba je

odvozena od aktudlni arokové sazby snizen& pnocenta.
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V piipact splreni podminek nidzeni viady je mozné k hypat@imu Owru poskytnout

statni podporu bydleni.

U zanestnaneckého hypatriho Uvru je mozné vyuZzit jednoletou az desetiletou fixaci
arokoveé sazby
Vyhodnoceni rizik spojenych s nemovitou zastavounegrovadi, pokud budou s@sre

splreény nasledujici podminky:

* Ucelem hypoté&niho Uwru je koug nemovitosti (rodinného domu, pozemku, bytu nebo
parkovaciho stani jako spoluvlastnického podiltnebaytovém prostoru — garazi) nebo
vystavba nemovitosti,

» objekt zastavy je shodny s objektentiy

e nemovitost je vhodna pro zagéi Uwru.

V souvislosti s neprov&dim vyhodnoceni rizik spojenych s nemovitou zastauwejsou
v pribéhu cerpani hypotniho 0wru na vystavbu nemovitosti, fip. koupi bytu

vyZzadovany zpravy o stavu vystavby.

Osobni zanéstnanecké U¥éry
Ucelovy Owr
Uvér slouzi k financovani spi@bnich pedmsta a sluzeb uenych k osobni pigbs

zanestnance a lze jej poskytnout na:

» nakup osobnich dopravnich priestki,
» konsolidaci u¢rovych produki u banky XY, nebo jinych peiinich Ustait Ci
splatkovych spolnosti,
» ostatni dely — spotebni gedn®ty a sluzby.
Nelcelovy Uwvér
Uvér slouzi k financovani osobnich pelb zandstnance bez uvedenicalu pouZiti

finan¢nich prostedki poskytnutych bankou.
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N 1

Tento typ U¥ru Ize zanistnanci poskytnout i ¥astce vyssi nez 500 tiscKmax. vSak do
vySe 1 mil. K a vtomto pipact i s moznosti prodlouzeni doby splatnosti max. ddet

od data podpisu

Podminky pro poskytnuti Gvéru:

Zadatelem o (i je zangstnanec banky

» stanovend doba nigirZitého trvani pracovniho p@&n zangstnance v bance:

0 u osobniho G&u v délce trvani minimath3 mesice;

0 U elového O¥ru na nemovitost, hypateiho Uwru, pled hypoténiho Gwru
v délce trvani minimak6 mesiai.

* Uwer nelze poskytnout zagatnanci ve vyposdni lhaté.

Uvéry jsou uUr@eny zvyhodsinou Grokovou sazbou. Zvyho#tma UGrokova sazba je

odvozena od aktualni urokové sazby snizené o 28z 3

U vesSkerych zagstnaneckych rta kromé hypot&niho je snizen poplatek zatizeni

avéru na 50 % a poplatek zagakasné splaceni z 2 % na 1 %.

7.2.3 P&e o zanéstnance
Komunikace

Zamestnanci ke svému spravnému a efektivnimu fungovérfirm¢ potrebuji informace.
Potebuji znat vize firmy, jeji strategii, proto jsotipezne informovani o tom, co se tiea
co ne, jakeé je&ekaji konkrétni Ukoly apod. Vedeni banky dba v stliaterni komunikace,
aby se zamstnanci necitili izolovani od &hi v podniku a naopak byli dognvtazeni
a zaangazovani na dosahovani elnaphovani podnikové strategi&m vic zandstnanci
o firm¢ vedi, tim lépe pracuiji. Citi sounalezitost s firmenimaji, Ze jsou jeji s@asti a Ze

jsou pro fungovani firmyideZziti.

Z&kladni body komunikace, na které se klade v bdtiae:

* VSichni pracovnici podniku znaji cile podniku;
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Pracovnici kazdého utvaru nebo pracovniho tymuizoaglani a cile Gtvardi
tymu a jeho roli v dosahovani podnikovychigil

Kazdy pracovnik vi, co se odijnocekava, jaka je jeho uloha v dosahovani cil
tymu i celé firmy, jaké jsou konkrétni ukoly;

Jsou podporovany formalni a neformalni pracovnalwttak, aby byla usnagma

vnitropodnikova spoluprace a vyteda se Zadouci podnikova kultura.

Forma komunikace vyuzivana v bance

pracovni porady

firemni akce (veirky, oslavy, firemni dny, sportovni dny) vyivaneformalni
atmosféru a z hlediska komundkach teorii umo#uji sclovani tzv. volnych
informaci, ke kterym bychom se ve vlastnim profesprostedi nedostali (Zivotni
styl, zajmy, dovednosti) druhych lidi. Tyto formyprkunikace umailji navazat
a prohloubit osobni vztahy, poznat druhé iz jingthanek jejich osobnosti, nez

ném daji poznat jejich kompetence profesni;
firemni tiskové zpravy ;
intranet ;

rocenky, vyr@&ni zpravy - jsou oficialni prezentaci podniku naslenale jsou

i vyuZitelné pro vnitropodnikové&ely. Poskytuji ahrnné a komplexni informace,

které nejsou jednotlivym zafstnaném bézn¢ dostupné;

firemni casopis.

Pracovni prostredi

Banka klade traz na to, aby pracovni présti n€lo pozitivni vliv na motivaci,

spokojenost a vykonnost pracovhiét tim se zvysila vykonnost celé organizace. Baika

klade za cil vytviit vhodné pracovni progdi, jako mix lidskych a materialnich fakiior

které by ndlo sphovat:

bezpeénostni pravidla a navody¢etrg pouzivani osobnich ochrannych predi;

ergonomii;
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dobré umistni pracovniho prostoru;

lepSi socialni satinnost;

kvalitni vybaveni ufené pro pracovniky organizace;

kvalitu prostedi ohleds tepla, vihkosti, ositleni, hygieg, cistot, hluku atd.

Vzdélavani
Pfi nastupu se za#stnanci @astni vstupniho Skoleni z&feného na fjimani

novych zamistnand, kde se seznami se zakladnimi hodnotami, cilyitarkuw banky.

Vzdélavaci aktivity probihaji formou internich i extéch akci v podob kurzi ¢i
kurzi prizpasobenych aktualnimu pozadavku jednotlivych pracdvipiozic zarsstnand.
Stale tSi ¢ast €chto kurZi mohou zamsstnanci absolvovat formou e-learningu, jehoz
prostednictvim probihaji i vSechna zakoneniegepsana Skoleni, jako ridgad

bezpeénost prace apod.

Kazdy novy zarmsstnanec dostanefigélenou osobu takzvaného mentora, ktery ga n
dohlizi. Mentor ma na starosti®® zanestnance a kontroluje, zda chapgeai pracovni
problémy spravé Zamgstnanec seipjakémkoli pracovnim problému ie na mentora

obrétit. Mentor by nei byt nadizeny, ani potizeny, ale 8kdo starSi a zkuSeny.

7.3 Dotaznikové Seteni

Dotaznikové Sééni je @&inny néastroj, ktery umaiuje zjistit ndzory zawgstnané na

arover komunikace ve firm, jejich motivaci a dalSiidezité faktory

K tomu abych mohla ikladré navrhnout opdeni a zlepSeni motivace v bance bylo
potreba zjistit, které faktory moti¢aiho systému jsou nedos&tgici a které neni ptiba
menit. Abych n€la co nej¥étSi zakér informaci, provaéla jsem se zadstnanci rozhovory,
které jiz davali wité indicie nespokojenosti zastnané s motiv&nim systémem. Na
z&klad téchto rozhovol jsem sestavila otazky ve foéndotazniku, ktery bude &tejnim

bodem v provedeni analyzy celkové spokojenostiésmané s motiv&nim systémem

52
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banky. Na z&klatldotaznikového Sini bylo zjiséno mnoZstvi informaci, které byli j&St

tteba upesnit dalSimi pohovory se z&stnanci.

Velkou vyhodou realizovaného tmkumi spokojenosti je jeho snadnd administrace,
piehlednost vystuly nizké naklady, dostatekasu na odpayd® a zardeni anonymity
dotazovanych, ktera je gebna pro ziskani relevantnich dat. Cel§zgum je zpracovan

tak, aby nekladl velké naroky &as zamistnand.

Tento dotaznik nefize byt bran jako zcelaikladny a vyerpavajici pizkum spokojenosti
zantstnand, jelikoz je omezen pidem a formou otadzek. Pokud by byl dotaznik moc
podrobny, tak by & velky rozsah a bytasow¥ narany. VétSina zamistnan@ by ho pro
Gcely mé prace odmitla vyplnit. Proto je dofinjeSt upresiujicimi pohovory se
zanestnanci. Finosem dotazniku pro vedouci pracovniky je tak&irgpvazba na jejich

praci od zarsstnand.

7.3.1 Vybérovy soubor

Dotaznik byl provagh na pdtu 230 zamstnand banky v 17 pob¢kach, které jsou
vSechny umisgny v hlavnim mdstt. Vyplnénych dotaznik se vratilo 157, coz beru jako
pozitivni ¢islo. JelikoZ jsowzanEstnancina pobokach zaneprazaéni klienty. Z tohoto
poctu bylo 67 % Zen a 33 % miuz

Sledované oblasti:
« Penize (platové podminky, hodnotici systém);
. Cinnost (napi prace, vzdavani a trénink, pracovni podminky);
« Komunikace (komunikace, spoluprace a vztahy, cdlatmosféra);

« Kariéra (dlouhodoby rozvoj a seberealizaciyéda vici bance a jejim produkin,

loajalita).
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7.3.2 Stanoveni hypotéz

Na zaklad pohovofi se zamistnanci, meho idv¢jSiho pisobeni v bance a analyze
stavajiciho motivéniho systému jsem stanovila nasledujici hypotémrékjsou stZzejni

pro zpracovani projektu

Hypotéza H1 Zameéstnanci nemaji dostatek informaci o vizi, cilegii@ech banky.
Hypotéza H2 Vztahy mezi jednotlivymi zagstnanci jsou dobré.

Hypotéza H3 Zamgstnanci nejsou spokojeni se systémem &diwani, hlavi pohyblivé
slozky mzdy.
Hypotéza H4: Vztahy mezi vedoucimi a zastnanci jsou dobré, ale chybiémpa vazba od

vedoucich.

V néasledujicicasti jsou v grafické podaébvysledky rekterych odpowdi v dotazniku. U
kazdé otazky jsem napsala koménkdery vyplyva z dotazniku a individualnich pohovo

se zamistnanci.

Dotaznik jsem roz#ila do rekolika oblasti podle kladenych otazek. Jedna seto t

oblasti:
» Spokojenost s vykonavanou praci;
= Komunikace a hodnoceni;
= Vzdelavani a kariérnitrst;

=  Odmenovani.
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7.3.3 Vyhodnoceni dotaznikového Séeni.

Rozdleni zan¥stnanai podle pohlavi

Muz

GB%
Zena

67%

Obr. 5. \&k zangstnana [Vlastni zpracovani]

Z obrazkuc¢. 5 je patrné, Zze 67 % z@sinand tvoii Zeny a zbylych 33 % muzi.
Dotaznikové Séeni probihalo na polskach, proto jsou Zeny ve vySSim zastoupeni. Pokud
bych se zawftila na celou banku, pan by se vyrovnal, jelikoZ na centréle pracuje vice

mua.

Roz@leni zan¥stnanai podle ¥ku

vic jak 50 let
41-50 let 794 19-30 let

. @ -

31-40 let
44%

Obr. 6. \&k zangstnana [Vlastni zpracovani]

V obrazkug. 6 je vidit rozloZeni zarstnan@ pobaek podle ¥ku. Nejwtsi 44 procentni
zastoupeni maji zafstnanci ve ¥ku 31 — 40 let. Dale 34% zastnand je ve wku 19 az

30 let. Tento powrr je podle & dan specifikem hlavniho ¢sta, jelikoz zde maji
zanestnanci s fibyvajicim wkem a praxi, $Si Sanci dostat se na centralu nebo najit lepsi
praci.
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Rozdleni zangstnana podle vzdlani

Zakladni
VysokoSkolské 0%
35%

StfedoSkolské
65%

Obr. 7. Vzdlani zangstnana: [Vlastni zpracovani]

Obrazeke. 7 znazatuje 35 procentni zastoupeni vysokoSkolsky&leaalych pracovnik
Posledni dobou se zvySuje zastoupeni vysokoSkgiéikno na pobdkach. Tento trend je
dan tim, Ze fibyva velkym tempem ekonomicky z&tenych absolveftvysokych Skol a
tudiz musi na trhu prace, kteréwd zastupovali fedevsim sedosSkolaci. Na poléach
nejsou zastoupeny zadni z&stmanci se zakladnim vddnim jelikoz je poZzadavek

minimalne sttedoskolské.

Roz@leni zan#stnanai podle délky pracovniho

ponmeru
10 avice Méné nez rok
7 let 9% 14%
19%
3 roky
5 let 25%

33%

Obr. 8. Délka pracovniho pafru [Vlastni zpracovani]

Obrazeke. 8 potvrzuje pedchozi zji&ni a to pedevsim diky tomu, Zze 33 % z&sthand
pracuje v bance mémez 3 roky. Myslim, Ze je to tim, Ze u mladSichi@e vzdlanych

zanestnand je wtSi fluktuace nez u starSich a s nizSimelaaim.
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Analyzu a vyhodnoceni jsem ragita do peti oblasti:
» Spokojenost s vykonavanou praci
* Komunikace a hodnoceni
* Vzdelavani a kariérnitist
e Odnenovani

e Vztah k organizaci

Spokojenost s vykonavanou praci

Tato ¢ast dotazniku sonduje to, jak jsou zZatnanci celko¥ spokojeni s praci. Celkova
spokojenost ukazujec¢t8inu aspeki jako teba povaha prace, pracovni doba, pracovni

podminky apod.
Vnimate svou praci jako prestizni?

Rozhodné ne; Rozhodné ano;
14% 11%

@ SpiSe ano; 32%
%

SpiSe ne; 43

Obr. 9. Vnimani prace z pohledu prestize [Vlagpracovani]

Svou praci vnima jako prestizni jen 43 % Zamand. Je to pedevSim proto, Ze dnes jiz
bankovni pracovnik neni tak vazeny jakfivda spiSe jeazen do Skatulky finamich
porad@ a poji¥ovaki, coz je dano dnesni formou prodeje jednotlivycmkoanich
produkii.
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Vyhovuje Vam praconi doba?

Rozhodné ne ROZhO%”é ano  gpjge ano
21% 0% 21%

SpiSe ne
58%

Obr. 10. Spokojenost s pracovni dobou [Vlastnazpvani]

Na obrazkué¢. 10 je vidt, ze &tSiné zantstnandm nevyhovuje pracovni doba. A to
piedevsim proto, Ze jsem vyzkum provkdna pobokach banky, které maji pevnou
oteviraci dobu od deviti daifh. Banka by ndla uvaZovat o z#émé doby tak, aby byla vice
flexibilni pro zangstnance a tim zlepSila jejich spokojenost s pijatikoZz povahu prace

nijak neovlivni.

Vyhovuje Vam povaha vykonavané prace?

Rozhodné ne Rozhodné ano
11% 14%

SpiSe ne
31%

SpiSe ano
44%

Obr. 11. Spokojenost s povahou préace [Vlastni aprani]

U otazky jestli zamsstnanédm vyhovuje povaha prace je na obrazkull vidt 42 %

negativnich odpasdi, coz pisuzuji faktu, Ze lépe vathni pracovnici, kterych posledni
dobou pibyva, si gedstavovali lepSi misto v bance diky svémugiéam. Tento faktor se
bude déale zvySovat, jeliko@m dal vice vysokoSkolsky vZthnych lidi bude muset brat

meére kvalifikovanou praci.
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Jaké mate pracovni podminky a vybaveni praca@#st

Dostateéné Spatné

0,
13% 0% Velmi dobré
@
Dobré

49%

Obr. 12. Hodnoceni pracovnich podminek [Vlastmaepvani]

Na otazkuc. 12 odpo¥délo 87 % zamistnand kladre. UZ v Gvodu bylo zmiéno, Ze se
banka snazi mit moderna pijemre vytvorené pracovist tak, aby byli zamstnanci

spokojeni a rdli co nejlepsSi podminky pro svoji praci.

Jaka je dostupnost Vaseho pracovi# domova?

Spatna Velmi dobra
12% 15%

Dostate¢na
22%

Dobra
51%

Obr. 13. Hodnoceni dostupnosti praco#istdomova [Vlastni zpracovani]

Na otazkw. 13 jaka je dostupnost pracoviz domova odpasdélo 66 %, Ze velmi dobra
nebo dobra, dalSich 22 % odgd¥lo, Ze dostatnd. Coz hodnotim pozitigra domnivam
se, ze diky mnozstvi pobek na fiznych mistech si mohou pracovnici v ramci své pozic
|épe utit misto vykonavané prace. 12 % zmtmand ma Spatnou dostupnost, coz

prisuzuji tomu, Ze za praci do Prahy dofifdCoz se bude tykat vSechsst.
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Tab. 3. Vyznam motivaich faktor: pro zangstnance. [Vlastni zpracovani]

Motivacni faktor 1 I;odno;:eni . . Pzrrl?gslr(r;é
Mzda 126| 29 2 0 0 1,21
Dobré vztahy na pracovisti 55| 86| 12 4 0 1,78
Povaha vykonavané prace 86| 30| 15| 11| 15 1,97
Pracovni doba 47| 83| 17 0] 10 2,00
Pochvala za dobré vysledky v préci 65| 51| 20| 16 5 2,01
Kariérni rust 37| 58| 28| 21| 13 2,46
Jistota zaméstnani 66| 45 3] 28| 15 2,24
Moznost dalSiho vzdélavani 31| 38| 64| 17 7 2,32
Zaméstnanecké vyhody 7| 45| 72| 28 5 2,41
Zdravotni péce 6| 18| 42| 64| 27 3,56
Informace o déni v celé bance 3] 15| 37| 76| 26 3,68

V tabulce¢. 3 jsou motivani faktory séazeny podle jejichidezitosti pro zarsstnance a je
Vv ni vidét, Ze nejvice preferované motéra faktory jsou mzda coz je pochopitelné, dal je
to povaha prace, dobré vztahy na pracovisti, pmaicdeba a pochvala, mezi kterymi je
v hodnoceni minimalni odstup. A dalSi faktory jgisiota prace, kariérniist, moznost
dalSiho vzdlavani a zargstnanecké vyhody byli hodnoceny sidéd) ale zaréstnanci jim

piesto gisuzuji velkou dlezitost.

Celkové vysledky analyzy oblasti spokojenost s wimnou praci ukazuji, Ze na celkovou
spokojenost zatstnan@ banky maji nej®tSi vliv pracovni faktory, jako jsou povaha
prace, platové ohodnoceni dobré vztahy na pracawifistota prace. Ostatni sledované

faktory nemaji na celkovou spokojenost tak vyznawiiwjako vySe jmenované.

Na otewenou otazku co by zminili a pro¢ nejvice zamsstnan@ odpovdélo, Ze by
zmenilo bonusovy systém, pro jeho nespravedInost. iD&l§ se kterou byli nespokojeni,
je pracovni doba, jelikoZz maji moznost nahlédnautkknkurenci a vékterych bankach
maji vice pizpisobenou pracovni dobu za&sthaném a funguje to. Jednim z dalSich

faktori nespokojenosti bylo v odpédich Spatné zvyhodni u hypoték, o které maiji

60
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zdjem. Coz je vcelku pochopitelné, jelikoz v posiedol® naklady na bydleni stoupaji a
tato moznost zvyhodni je pro zamstnance velice zajimava a jinde nez v bance byi na n
nedosahli. Ot argumentovali konkurgnimi bankami. Naproti tomu jsou spokojeni

s pracovnim progdim, vybavenosti pracowsspolupracovniky apod.

Komunikace a hodnoceni

V této ¢asti dotazniku je sledovana komunikace meziimadym a potizenym a Urove
komunikace banky k zatathan@m. Dal zde analyzuji, zda jsou z&stnanci motivovani

k praci odpovidajici zftnou vazbou.

Méate pofebné informace k vykonu prace?

. Rozhodné ne
SpisSe ne 0%
7%

Rozhodné ano
49%
SpiSe ano
44%

Obr. 14. Hodnoceni informovanosti z&tmana v bance [Vlastni zpracovani]

Na otazku, zda maji zasstnanci patebné informace k vykonu prace, odpdsla vétSina
kladré. Je to dano iedevsim tim, Ze za¥stnanci prochazi spoustotiznych Skoleni a
informatnich kur#, které maji zakstnance na praci débpripravit. VétSina zanistnané
odpowdéla kladre také na otazku, zda vi jakymigmbem je stanoveno jejich ohodnoceni.
A to predevsim diky tomu, Ze jsou stanoveriggmé plany na pobku a vedeni tyto plany

a cile aktivie komunikuje smirem k zandstnan@m.
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Myslite, Ze méate v bance prostor pro kariérest?

Rozhodné ne Rozhodné ano
5% 17%
SpiSe ne
32%
SpiSe ano

46%

Obr. 15. Hodnoceni moznosti kariérnihistu [VIastni zpracovani]

Banka XY je velka spotmost, kde je velkd rozmanitost pracovnich pozickteaé se
mohou zamstnanci dostat a podletakumu je 65 % z nichipswdceno Ze toho mohou
dosahnout. Zbylych 37 % jsou diwstarSi zaréstnanci, ktél jsou na pobéce spokojeni a
jiz po jiném mist ani neuvazuji, nebo zastnanci, kt& se domnivaji, Ze bez dobrych

kontakti se na lepSi pozici nedostanete bez ohledu na jejaexcovni vysledky.

Jste pochvalen/a pokud odvedete dobrou praci?

Rozhodné ne Rozhodné ano
12%
26% SpiSe ano
15%

SpiSe ne
47%

Obr. 16. Hodnoceni 2tné vazby formou pochvaly. [Vlastni zpracovani]

VétSina zamistnan@ odpowvdéla na otazku, zda maji gebné informace kladn coz je
dikazem dobrého inforndaiho systému banky. HorSi uz je to s komunikaciouetth
pracovniki k piimym podizenym a jejich z§tné vazls, se kterou neni spokojena polovina

zamestnand@. Na otazku¢. 10 odpo¥délo velké mnoZstvi zasstnan@ zaporm.
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Z nésledujicich rozhovawyplynulo, Ze zptna vazba na vysledky je jen v dofdmen a to
piedevsim jen pokud zamstnanci neplni plany. Pochvaly se vice neZz polovina

zamsstnand nedaka.

Je vedouci ochoten podpb Vasi snahu o poviseni?

Rozhodné ano

12% Rozhodné ne

. 27%
SpiSe ano
21%

Spise ne
40%

Obr. 17. Hodnoceni podpory vedouciho v kariérngstu. [Vlastni zpracovani]

67 % zamistnan@ ma jasno vtom, Ze vedouci snimi jedna spravédliio uz

nekoresponduje s otdzkami, zda iiaehy vychazi vsic, nebo aktiva podporuje kariérni
rast zangstnance. Z rozhovara mych osobnich zkuSenosti je to danedpvsim tim, Ze
pokud se vedoucimu nehediteli pob@&ky poddi najit kvalitniho zaréstnance, ktery
dokre pIni plany tak se ho snazi co nejdéle na pobaidrzet. Souvisi toredevsim s tim,

Ze se plani pob@&ky siln¢ odrazi v bonusech vedouciho
Vzdélavani a kariérni rast
V této casti dotazniku je sledovan profesni rozvoj Zstmandéd a moZnosti jejich

kariérniho fistu jak z pohledu banky, tak z pohledu Zamance. Je zde hodnoceni Skoleni

a moznost jeho vyuZiti v praxi.

Méte zajem o lepSi moznost dalSiho &adani,nap:.
jazykovych kura?

Spige ne Rozhodné nerozhodné ano

23% 0% 20%
SpiSe ano

57%

Obr. 18. Vyhodnoceni zajmu o dalSi &agéani. [Vlastni zpracovani]
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Z obrazku¢. 18 je patrné, Ze velkd nadpolévi &tSina zamistnan@ ma zajem o dalsi
vzklavani, které by jim bdi umoznilo dalSi kariérni postup, nebo obohatilo avén
jazykové schopnosti apod. V Praze na g#lgachodi spousta cizifi¢c proto n& zdjem o
jazykoveé kurzy zas tak nsgkvapuje, ale myslim, Ze by ¢ m¢li zajem zandstnanci z celé

7 w7z

republiky jako doplani a zpeseni vzdlani jelikoz to neni Zadna levna zalezitost.

Méate zajem o kariérnidst?

Rozhodné ne Rozhodné ano
5% 17%
SpiSe ne
32%
SpiSe ano

46%

Obr. 19. Vyhodnoceni zajmu o kariértist. [Vlastni zpracovani]

Obrazek¢. 19 ndm znazéwoje, Ze dva zagsstnanci ze i maji zajem o kariérniast
v bance. Zbylych 37 % tento zajem spiSe nema,gglikm bud prace vyhovuje nebo

preswdéeni, Ze na povysSeni nemaji dostatek schopnosti.

Odmeénovani
PredevSim se zde snaZim zjistit, zda jsou &ananci odrsnovani podle zésluh a jestli

jsou se zpsobem odrénovani spokojeni

Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?

SpiSe ano

Rozhodné ne Rozhodné ano
15%

16% 4%

SpiSe ne
65%

Obr. 20. Spokojenost se mzdou. [Vlastni zpracovani]
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Na otazkuc¢. 20, zda jsou spokojeni s vySi mzdy, odidivo 65 % zamistnand, Ze
nikoliv. Prisuzuji to tomu, Ze se mzdou neni spokojétsimou nikdo. Ale u osobnich
rozhovoli jsem zjistila, Ze vySe mzdy neni zase tak Spata je dano asi mistem
vyzkumu, ktery byl provath v hlavnim mdst, a tam byvaji mzdy ve srovnani s jinymi
meésty vySSi. Naopak na otazku jestli nabidka beingéitdostéujici odpowdéla vétSina
zamstnané ano. Sirokd 3kala bendfjt které banka nabizi je oproti jinym
zanestnavatalm SirSi, jelikoz nize vyuzit své produkty. Zarstnanci by nili podle

prizkumu zajem vyhody zlepSit a tégalevSim Gwra.

Myslite si, Ze jsou tymové bonusy spravedlive?

Rozhodné ne
10% Rozhodné ano

SpiSe ne 31%

16%

SpiSe ano
43%

Obr. 21. Nazor na spravedinost tymového bonusasfvl zpracovani]

7

Velka ¢ast zamistnané odpowdéla na otazku, jestli je odéovani vazano na pracovni
vykon zaporg. Fi blizSich pohovorech jsem zjistila, Ze se Zamandm zda odmsnovani

nespravedlivé a tofpdevsim proto, Ze individuaimaji malou moznost ovlivnit vysi své
odmeny. Ta je zaloZzena na tymovém bonusu a to znamjezangstnaném dosahnout na

maximum, pokud se to neidgeho kolegovi. CoZ plati i o dalSi otazce.
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Myslite, Ze vySe bonusu je motivujici?

Rozhodné ne
11% Rozhodné ano
SpiSe ne 32%
24%

SpiSe ano
33%

s s

Obr. 22. Vyhodnoceni spokojenosti s vySi bonudas{ivi zpracovani]

Zajimavé je, Ze &tSina zamistnan@ si mysli, Ze vySe bonusu je motivujici, coz fasn
dokazuje, Ze je pouze Spatnastaven. Je toigdevSim proto, Ze je roddvan plosg i

kdyz v dostaténé vySi. Na coz reagovali z&stnanci uz v fedchozich otazkach.

Vyuzivate tyto vyhody?

Tab. 4. Vyuzivani benefizan®stnanci. [Vlastni zpracovani]

Ano Ne
Penzijni pfipojisténi 25% | 75%
Zivotni pojisténi 78% | 22%
Dovolen& navic 100% | 0%
Prispévek na stravu 100% 0%
Zameéstnanecké ubytovani 0% | 100%
Zvyhodnéné ucty 100% 0%
Zvyhodnéné Gvéry 7% | 93%
Poukazky flexipass 87% | 13%
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Vyuzivani jednotlivych benefit

100%

50%

0%
1

O Penzijni pripojisténi B Zivotni pojisténi
ODovolena navic O Prispévek na stravu
B Zaméstnanceké ubytovani OZvyhodnéné ucty
B Zvyhodnéné Gvéry OPoukazky flexipas

Obr. 23. Vyuzivani jednotlivych bengfdanestnanci. [Vlastni zpracovani]

Na obrazku 23. je ddb viktt, Ze zamistnanci vyuZivaji zasstnanecké &y, poukazky
flexi pass, dovolenou na vic a Zivotni pajiit Zvyhod@né Uvry vyuzivaji més, kvali
malému zvyhodéni, které by jim O¢r pii odchodu z banky dost prodrazilo. Penzijni
pripojisténi vyuzZivaji pevazré starSi zamstnanci, proto by o projit zménou a to

piedevsim v informovani zarstnandé o jeho vyhodach.

Z otazek v oblasti od#fiovani je patrné, Ze nejtdi rozdily mezi dekdvanim a realitou

byly zjiStény u faktoi prace, které jsou: platové ohodnoceni a spravetiinodngénovani.

Vztah k organizaci

Jedna seiedevsim o analyzu loajality a motivaci k praci éabm zamistnand@ k bance.
UvaZzoval/a jste v posledni ddb znéné zan¥stnani?

Ano

26%
Ne “

74%

Obr. 24. Vyhodnoceni Uvah o am zan¥stnani [Vlastni zpracovani]
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Dale z dotazniku vyplynulo, Ze vic jak polovina Zatmand je loajalnich a pracon
angazovanych. Tito za¥stnanci jsou pro podnik nejiim @Finosem a je zadouci, aby
jejich paset rostl. Na otadzku zdaskdy uvazovali o zréné zantstnani odpogdelo 26 %
kladré. Z odevzdanych dotaznilkjsme zjistila, Ze kladhodpovidali z velké&asti mladi
zanestnanci. Je tofedevSim proto, Ze v Praze je mnoho pracovnittbzitosti a banky se
zde o kvalitni pracovniky poliek perou. Dovoluji si odhadnout, Ze v jitésti republiky
by kladnych odpogdi bylo daleko més

Doporudil/a byste banku XY jako za#stnavatele?

Spige ne Rozhodn€ne Rozhodné ano
23% 0% 20%

SpiSe ano
57%

Obr. 25. Spokojenost s bankou XY jako&snavatelem [Vlastni zpracovani]

DalSi &c, ktera je z otazek v dotazniku &dze je ukity pocet zanstnand, kteri pracuji
nad ramec a ze vSech sil, ale banku by nedépojako zamgstnance. Jsou evidegtn
nedocerni a v Echto zamdstnancich je velky potencial pokud se jim zlep$hé&tbvani za

praci.

s w7

7.4 Shrnuti vysledki analyticke ¢asti

Ptinosem dotazniku pro vedouci pracovniky jeétzg vazba na jejich praci od
zamestnand. Vysledkem je identifikace faktérmotivace, které zaéstnanci vnimaji jako
pozitivni a berou je jako silnou stranku banky.tBrje poteba tyto faktory zachovat a dale

rozvijet.

Na zaklad dotaznikoveého Seni jsem také zjistila faktory, které zé&stnanci vnimaji jako

problematické a ve kterych je peba provést zegmu a zlepSeni. Na tyto faktory se
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pokusim zar#it v projektovécasti pace. Tyto faktory motivace maji podle 2athané

banka jest nemalou rezervu ke zlepSeni:

Odmeénovani - spokojenost se svym platem dopadl fisghze vSech oblasti. &8ina
zanestnand by uvitala zminu v systému odaovani. A to pedevsim v bonusovésti,

ktera je vice zagtena ploSa nez individualg.

Benefity - s rozsahem benefijsou zanstnanci spokojeni jen ¢hteré nevyuzivaji, nelvo
se jim zvyhod#ni nezda dostate€, coz plati najklad u zamdstnaneckych G,
penzijniho pipojisténi apod.

Komunikace - z analyzy je #&jmé, ze komunikace je vditych oblastech na dobré arovni,

avSak nafiklad hodnoceni nebo &mé vazba v poda@pochvaly je nedostajici.

Vysledek dotazniku je ovlivim mistem vyzkumu, jelikoZz byl provéd v Praze. A to

~ s e

odliSné naroky na mzdy, vyhody a podsdbdelikoz je zde i lepSi moznost najit rychle

praci.

7.4.1 Ovéreni hypotéz

Hypotéza 1: byla potvrzena — je toipdevSim dano tim, Ze banka dba abylim
zamestnanci dobré a ¢dasné informace co se v nije a planuje. SlouZi ji ktomu

propracovany informani systém.
Hypotéza 2:byla potvrzena.

Hypotéza 3:byla potvrzena — dotaznikove i&sti tuto hypotézu potvrdil, jelikoz sétsina
zanestnand mysli, Ze sotasny model vyplaceni bonusieni spravedlivy a nezohkage

jejich individualni pracovni vykon.

Hypotéza 4: byla potvrzena — z dotazniku vyplynulo, Ze vedowélo chvali a davaji

slabou zptnou vazbu, kterou omezuji jen na informace o phrevysledcich prodej
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8 PROJEKTOVA CAST

Mnou posuzovana banka je velkym a silnim podnikepropracovanym systémem
odmenovanim. Z analytick€asti ovSem vyplynulo, Ze trpi ditymi nedostatky a bylo by
dobré provést dité zmeny, které by vedly ke zvySeni motivace a spokojgnos
zamestnand. Projektovéacast by ndla, na zaklad dotazniku a jeho zji&ni, ukazat zajem

banky o zarsstnance, jejich nazory a zvysit jejich motivacpalsojenost.

8.1 Navrhované znény a zlepSeni motivé&niho systemu

Po zpracovani dotaznikovehoiget jsem identifikovala pt¢bu znegn v tchto oblastech:

mzda;

e systém bonus

e zamgstnanecké ry;

e vzklavani;

» komunikace vedoucich smem k podizenym;

e pracovni doba a dovolena navic.

8.1.1 Mzda

Z analytické ¢asti jas® vyplynulo, Ze pe#¢ni forma motivace v podébmzdy je pro
spokojeni coz neni &im neobvyklym na této pozici, jez v bance vykonavaamestnanci
na vysSich funkcich maiji jinou motivaci nez mzaikpZ jsou ¥tSinou hodnoceni velmi
nadstandardna v této Urovni se jiz za motivujici faktory bgmedevSim moc, prestiz,

seberealizace apod.

U zantstnan@ na arovni pokladnika bank&c¢i team leadera se jakékoli pohyby mzdy
jakymkoli smérem silre projevi v jeho motivaci k praci. Navrhuji protobyasi banka
v prvni fadé ucklala ptizkum mezi konkurenci a na jeho zaklabud’ mzdy ponechala,
nebo je navysila tak, aby byla mzdéetrg bonusi a odnén minimalré na stejné Urovni
jako konkurence. feédejde tim pesunu svych kvalitnich a draze proskolenych&tnand

ke konkurenci, jelikoZz vtomto odtvi je fluktuace zamstnan@ vysoka. Dale navrhuiji,

aby se nejlepSim 15 % baitikéna konci roku podle celkového hodnoceni zvedlaanzd
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v praméru o0 7 az 15 %. Tato polozka, ktera by kazdogonavySovala mzdu, by nebyla
trvala, ale o jeji udrzeni by se musel kazdy &stmanec kazdy rok zaslouzit. Tzn. Ze pokud
by se nasledujici rok pohyboval mezi dvaceti procerjhorSich zagstnané byla by mu
tato polozka ze mzdy odejmuta &ddlena dalSimu za#sstnanci, ktery se dostal mezi
nejlepsSi. Tim by byla zaji&a motivace zasstnané, kterym byla mzda za odmu
navysSena, aby se dale snazili podavat co nejlefiopni vykon a negsli by tak o
navysenowast mzdy. Samdejmeé by nel moznost optovného navyseni mzdy, pokud by
se dostal zase mezi nejlepsi Zamance. Strop bych nastavila na maxiraéhyii po sokk
jdouci navyseni.

Dale z ptizkumu vyplynulo, Ze by vSichni dotazovani zstmanci pivitali odménu ve
formé tiinactého platu. Z mého pohledu je to sice motivugipohledu celkové velikosti
mzdy, ale jelikoZ by tato odéna byla automatickéa tak na zvySeni motivace praitavn
vykonu bylo jen ddasné. Nemluwy o tom, Ze by to bylo pro banku s takovyméteon

zanestnand velmi nakladné, proto navrhuiji tuto odnu do praxe nezavéu

Naklady a prinosy:

Tato forma zvySeni motivace by s€lendo naklad projevit ve vySi maximak 3 000 000
prvni rok. Jelikoz nemamigsné osobni naklady tak tuto sumu nedokazi. Wrcila jsem
proto aspé horni strop, do kterého by se¢ly naklady vejit. Finhosem by rda byt
piedevsim ¥tSi motivace nejlepSich za&stnanéd a zvySeni prodéj produkfti, které
odhaduji na 3 %.

8.1.2 Provizni systém

e

Jeden z nejilezit¢jSich nastraj motivatniho systému je pré&vodmeéna neboli bonus
v podol& peréz. OdnEna by n&la byt poskytovanaipdevsim za iniciativu, praci na ramec
zakladnich povinnosti a za lepSi pracovni vysle@gstém odrén by nEl byt navazan na
jasny cil ke kterému ma odima zamdstnance motivovat. Siéndemotivujici je vyplata
vSem stejnych odam. Odnena by n¢la byt motivujici faktor jen tehdy, pokud
zanestnanci musi dosahovat stale vysSichi,célby ji ziskaly. Na druhou stranu, aby

odmegna motivovala, musi byt dosazitelna.
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Jak v dotaznikovém prkumu, tak pi osobnich rozhovorech se z&tnanci bylo jash
patrné, Ze #sSina zamistnand shledava systém bonusu za &ilnespravedlivy a
nemotivujici. Vyplyva to z toho, Ze bonusy jsou Mgeny vSem v regionu nebo na
pobaice steji aniz by se phlizelo na to, jak se ktery zastnanec podilel na pini planu.
Plany jsou nastaveny na jednotlivé ptihoa také na jednotlivé zatstnance. Problém je
v tom, Ze pokud splini plany poti@a tak dostanou bonus vsSichni zetmanci i kdyZz se na
plnéni podileli minimalg. Takto postaveny bonus je z&elem motivovani celych tyin

tzn. pobaek.

Tymova spoluprace je sice velmildzita, ale pokud je prosazovana na ukor jednaitlivc
ktefi maji lepSi vysledky nez ostatni, cpa tento systém igobit nemotivané a

z vybornych pracovnikse stanou gmeérni. Nemaji dvod se snaZit vic nez ostatni jelikoz
jim to negindsi zadné finami vyhody. Tento systém odiifovani navrhuji upravit tak,
aby byl vyvazeny, tzn., aby kladkidhz jak na tymovou spolupraci, tak na individualni
vykony, které povedou, jak ke zvySeni motivace g&mand, tak ke zvySeni prodéj

jednotlivych produld.

Proto navrhuji nasledujici provizni systém:

Produkty pod provizi budou rogény do 2 skupin a to podle pozic, kterym zalre

provizi vyplatit:

1) Bankovni poradcifeditelé poboek s portfoliem klient, bankovni poradci Top
Affluent, pokladnici — v fipact sjednani obchodu a jeho zpracovani v systémech
banky.

2) Pokladnici a pracovnici sluzeb — zpresikovani obchodu, ale jiz nezpracovani

v bankovnich systémech.

Podkladem pro fiznani provize za prodej, na uravgednotlivych prodejg, bude tzv.

~Service View" ktery je mozné bez jakychkoli Upraytahnout z bankovniho systému.

Produkty pro Bankovni poradcéeditele poboek a bankovni poradce Top Affluent,

Pokladniky, service — vifpact sjednani obchodu a jeho realizace v systémechybank
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Tab. 5. Navrh provizi z prodeje investich produké. [VIastni zpracovani]

% z
Produkt investované
¢astky
Investiéni produktypro retailove klienty 0,15%
Investini produktypro klienty zéazené v segmentu TA  0,10%

Tab. 6. Navrh provizi z prodeje za kus — detailagthi zpracovani]

Produkt - retail Castka provize

Bankopojiséni a Penzijni ppojisténi 150 K

Pravidelné investice fetrg Pergzniho trhu) — ndist
poctu trvalych pikazi na pravidelné investice do 150 Ke

fonda - provize za jeden trvalytikaz

Spaici et 50 K¢
Hypoté&ni Uwr, Pieklenovaci Gsr 1 000 K
Spotebitelsky Gér 200 K
Pojis€ni nemovitosti 100 K¢
Stavebni spi@ni 150 Ke
Rizikové Zivotni pojini 100 K&
Kreditni karta - pouze aktivni kreditni karty* 36@

Embosovana platebni karta 40 K
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Tab. 7. Navrh provizi z prodeje prodiakda kus — SME. [Vlastni zpracovani]

Produkt - SME Castka provize
Balicek podnikatelské konto 200cK
Samostatné konto 100 Ke

PF KB sjednané individualni smlouvy na PF pro
zanestnance v ramci uzé&neé ramcoveé smlouvy se 300 K

zanmestnavatelem ze segmentu SME

Podnikatelsky G&r 400 K¢
Kreditni karta pro podnikatele* 400¢K
Embosovana platebni karta 40 K

*Pocet now vydanych kreditnich karet, které byly ve sledovangbdobi alespojednou
pouzity.

Provize se bude tykat jen spaich Gtd, se Zstatkem minimalé 5000,- nejpozgi do
jednoho nésice od zalozeni.

Tyto provize budou vyplaceny pouze #igact prodeje produktu za standardni ceny.
V piipact cenové vyjimky niZze byt provize zkracena, nebo zruSena v zavistastvysi

poskytnuté slevy.

Provize za feklenovaci G¥ry, bude moci byt rozlena mezi bankovni poradce a
hypote&ni poradce dle podilu na ziskani a zpracovani ahche rozdleni je 50/50 %.

Rozctleni je z divodu velké technické &asové narénosti zpracovani obchodu.

Pro vyplaceni provizi za prodej hypoté&nich Uvéra navrhuji nasleduijici pravidla:

* Provize se bude vyplacet pracovnikovy, ktery k daméuzavenému obchodu
proved! tzv. ivodni nabidku;
* Provize se nebude vyplacet za obchody, zpedkbvané externimi partnery;

* Provize se nebude vyplacet za Zamanecké hypotai Uwry.
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Monitoring UGvodnich nabidek spojenych s konkrétnimawenym obchodem bude
v zodpow¥dnosti jednotlivych regionalnich poradcprostednictvim jiz uzivanych
excelovych tabulek. Z aro¥ncentrdly banky budou k dispozici Udaje o prodejich

zohledujici nekteré z vySe uvedenych podminek.

Produkty pro pokladniky a pracovniky sluzeb .

Tab. 8. Navrh provizi za prodej prodildro pokladniky
[Vlastni zpracovani]

Produkt Caéstka provize
Platebni karta 50 K¢
Expresni linka 50 K
Détskeé konto 50 K¢
Pravidelna investice 50
Stavebni spi@ni 100 K
Penzijni pipojisteni 100 K

Provize bude vyplacena za prodej produktu — tdr&j@i prodeje nebo vytipovani klienta,
predjednani a igedani kontaktu banké ktery zajisti zpracovani v systémech banky
(provize se vyplaci za sjednané produkty). ifipadt, Ze se jednad o produkt, ktery je
zahrnuty ve skupihprovizi v gedchozi kapitole je vyplacena provize také béinkdery
proved| zadani do systénbanky dle pedchozich pravidel.

Navrh pokyni pro vyplatu provizi pokladnikam :

Pro skér dat o zprosedkovani prodeje pokladnikem budou vyuZzivany evidetabulky.
Pokladnik bude povinen vyplnit zakladni Udaje oospedkovaném obchodu a zajistit
kontrolu, Ze obchod byl realizovan az do kim&faze prodeje. Provize bude vyplacena za

realizované obchody.
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Kazdy pokladnik povede svou vlastni evidenci. Enade jednotlivych prodéj bude
archivovana v elektronické podaliPokladnik na konditvrtleti vytiskne "Sum#a Cestné

prohlaSeni". Dokumentyfpdarediteli k podpisu a zalozeni.

Ohx ¢ésti - elektronickd s detailnim seznamem kliemipapirova - budou archivovany pro

zajiseni pripadné kontroly spravnosti zadanych informaci.

Na z&klad elektronickych dat provedieditel pobdky sumarizaci ndrokovanych provizi

za jednotlivé zagstnance a vyplni Udaje do sumarni tabulky za cetdaku.

Provize je vzdy odinou za aktivni nabidku a prodej produktu. Nppc, Ze je realizovan
prodej produktu bez aktivnic¢asti pracovnika banky fwe @imy nadizeni pracovnika

rozhodnout o nevyplaceni provize za prodej produktu

Mnou navrhovany provizni systém bude mit tyto vyhog:
» ocereéni vSech prodéja zvyhodgni nejlepSich zagstnand pobaek;

» podpora prodeje dle zj&tych poteb klienta coz je vhodysi pro poradensky
pristup;

e zvySena transparentnost vyplaty variabiiasti;
» subjektivni hodnoceni néddeného je méndulezité;

» zvySuje odpowdnost zamsstnance.

Riziko provizniho systému e spdivat vtom, Ze se bude za&stnanec snazit prodat
Klientam i ty produkty, které vlasthani nepatebuji a to nize v konéném disledku

posSkodit obraz banky. Lze eliminovat kontrolou fizaeného.

Naklady na provizni systém odnéiiovani:

V nésledujicich tabulkach jetpnérny paiet, nebo objem prodanych prodile podle toho

jsou kalkulovany naklady na provizni systém za medessic. Redpokladam, zZe diky
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proviznimu systému odéovani se zvysi prodej produkiminimélre o 10 %, proto

k celkovym ptimérnym nakladm toto navySeniipoctu.

Tab. 9. Pehled primeérnych naklad na provize za asic — detail.

[Vlastni zpracovani]

Naklady na provize za nésic - retall

Produkt Pocet/objem Suma provizi

Balicky 6471 517 680 K
BéZné @ty 1009 43 960 K
Spaici Gty 2388 95 520 K
Terminované &ty 457 994 963 K 457 995 K
Détské konto 1392 55 680 K
Penzijni fond 2477 198 160 K
Stavebni sp@ni 1681 134 480 K
Investini fondy 249 446 815K 213720 K
Rizikové Zivotni pojistni 517 41 360 K
Kapitalové pojistni 325 000 000 K 312 250 K
Pojis&ni majetku 482 38 560 K
Kreditni karty 1844 368 800 K
Spotebitelské Gery 2914 582 800 K
Hypoteni Uwry 362 144 800 K
Platebni karty 10346 413840 K
Celkové provize 3619 605 K

77



UTB ve Zlirg, Fakulta managementu a ekonomiky

Tab. 10. Pehled pimérnych naklad na provize za ésic — SME.

[Vlastni zpracovani]

SME néklady na provize za nésic
Patet/objem Suma provizi
Balicky 893 71440 K
BéZné &ty 1020 81 600 K
Spaici Gty 204 8 160 K
Penzijni fond 1 560 K¢
Investini fondy 12 952 692 K 12 953 K
Kapitalové poji&ni 675 54 000 K
Kreditni karty 534 106 800 K
Podnikatelské tsry 1464 585 600 K
Hypoteni uwry 1 400 K¢
Platebni karty 149j7 59 880 K
Celkova provize 981 393 K&

V praméru by se na provizich &o vyplatit tacn¢ 57 911 000 K. Na prvni pohled se
néklady na provizni systém zdaji byt vysoké, aleskte&nosti tomu tak neni. Je to dano

tim, Ze objem progedki, ktery se vyplati na proviznim systému, bude odlebre
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stavajiciho bonusového systému v gamd5 % provizni systém a 55 % bonusovy systém.

V koneiném disledku budou naklady na novy provizni systém jeingeazove na zahajeni

a provedeni projektu ve vysi 2 000 008. K

Projekt nepinese ani Zadné dodate administrativni naklady, nebcgjak extrémg
vysoké personalni poZadavky, jelikoZ stavajici loamk systém je jiz pka vyuzZivan pro
sledovani prodeje produktjednotlivymi zandstnanci. Tato statistika se jen doplni o

provize a na zakladni se budou tyto provize vyplacetédlem mého navrhu neni zvyseni
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bonusu, jelikoz sjeho vysSi jsou z&sinanci vcelku spokojeni, ale 2nit zpisob

distribuce bonusu. To znamena, Ze diky mému ndwiade vice zasluhovy.

8.1.3 Zaméstnanecké U¥ry

Z analyzy je zjevné, Ze zastnanci malo vyuZivaji nabizenou vyhodu ve férepsSich
podminek u hypotmich nebo spegbitelskych G¥ra. Z piimého dotazovani vyplynulo, ze
tyto zvyhodrni oproti konkuretinim Uwram nejsou natolik dobre, aby se zZstmand@m
vyplatily v pripact zmeny zangstnani.

Nejenom, Ze nastavené podminky @&nivnemaji pro zadstnance motivujici dinek, ale
také bance unikd dalSi dobrd moZnost zvySit ldajatiangstnand. A to proto, Ze
zanestnanec, ktery ma u bankydiy predevsim tedy hypotéku, s vyhodnymi podminkami,
mé velkou motivaci, aby tyto vyhody neztratil, adbubance vice loajalni z dlouhodobého
hlediska, nez za#éstnanec, ktery za¥stnanecké (iry nevyuziva. Proto navrhuji zlepsit
podminky poskytovani @i zaméstnaném banky tak, aby tato vyhoda rfeyesla velké

navyseni naklada sphovala roli motiv&niho a stabilizéniho faktoru.
Navrhované zvyhodréni:
U hypotéky umoznit:

e zvySeni ¢ snizeni misicni anuitni splatky v @ibéhu splaceni (dru podle pateb

zanestnance;

odklad az 3 po s@jdoucich kompletnich anuitnich splatek jednou 2arisiai.

Obe zmeny by Slo provad paralelr.

e O prvni odlozeni splatek/zmu vySe splatek lze pozadat néye po zaplaceni 12
mesicnich splatek (anuitnici arokovych).

« O kazdé dalSi odlozeni splatek neboémm vySe splatek je mozné pozadat po 12
mesicich od p&atku provedeni fgdchoziho odloZeni splatek nebiegchozi zrny
vySe splatek.

» Poplatek za z#nu vySe nisiéni splatky a odklad splatek o 1 — 3 po&fobuci nésice

v pribéhu obchodu nebude&itovan.
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Zamestnanecké Wry jsou Ur@eny urokovou sazbou v konstrukci, ktera se rovn#&tso
Vnitro bankovni sazbplatné pro spétbni Uv¥ry a hypoténi Uwry plus pevna odchylka

pro pislusny typ Gru.

Tab.11. Navrhovana zvyhadird Urokova mira u zadetnaneckych wvi [Vlastni

zpracovani]

Typ Gvéru VBS dle durace VySe pevné odchylky

Osobni u¥r (elovy,|platna pro spdebitelské

neltelovy UWr) avéry 3,0% p. a.

platnd pro spdebitelské

Uvér na nemovitost avéry 1,5 % p. a.

platnd pro spdebitelské
Pred hypoténi Uwr avéry 0,3% p. a.

Platna pro hypotai

Hypote&ini Uwr avéry 0,3% p. a.

Ceny za sluzby spojené s poskytovanim &inaneckych Gari.

Tab. 12. Navrhované poplatky u jednotlivyclraiVlastni zpracovani]

Druh sluzby VySe ceny

Osobni  0wr, Hypote¢ni  avér,

Piedhypoteini Gvér:

zpracovani a vyhodnoceni Zzadost| o zdarma

aver

spravovani Ugru zdarma
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Cena za zrnu smluvnich podminek spojena s vyhotovenim dodiéamlou¥ o Uwru

v pripad® odchodu zagstnance z banky nebudé&tdvana.

Navrhovany zpasob splaceni Ggru

Kromé sjednanych splatek jistiny by&nbyt zangéstnanec oprawm realizovat i splatky
sjednano ve smlowwo Uwru, bez Uhrady ceny zdaqukasné splaceni celé jistiny nebo jeji
¢asti. Zandstnanec by /& byt povinen tento sij zamer oznamit bance minimanl0 dru
pied pozadovanym dnem splaceni. To by vSakd&etoranit tomu, aby banka na zakiad
Zadosti zamsstnance provedla mimé@dnou splatku idve, pokud to bude schopna

zabezpéit.

Naklady:

U tohoto zvyhod#éni nedokazu dapdu naklady Wislit, jelikoz se nedaipsré odhadnout
vySi OWra a paet zamdstnand, ktefi awery vyuziji. Mazu, ale konstatovat, Ze fakticky
vzniknou naklady pouze ve foenztraty zisku z alternativni investice tzv. nakladsacené
prilezitosti, které odhaduji na 1 %. | s tak velkymylzodrénim, které jsem navrhla, budou
aveéry ziskové, coz pokryje veskeré ostatni ndkladyk Ro zavedeni této vyhody se budou
dat gesré urit naklady ztracené tfezitosti a na jejich zaklad pogripact vyhody

prehodnotit.

8.1.4 Vzdélavani zaméstnanai

| kdyZ je vzalavani zanistnané@ z hlediska odbornych kuiza Skoleni pla zajiS€no a
podle dotazniku, jsou s nim z&stnanci vcelku spokojeni,i@ce jenom z gizkumu
vyplynul jeden zasadni nedostatek. JednaredgySim o to, Ze vesSkeré kurzy, serfena
Skoleni jsou uteny pgedevSim pro podporu stavajiciho pracovniho vykdtadle mého
zjisteni by neli zamestnanci také velky zajem kurzy ciziho jazyka a ideigzy, které by

jim vice oteviraly dvie v kariérnimistu.
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Navrhuji proto, aby byl pracovnikn na niZzSich pozicich umo&m pristup do kurg, které
jiz banka standaranposkytuje. Z kapacitnihodgtodu by se mohlihlasit jen se svolenim
svého natizeného a fednost by i zaméstnanci, pro které je kurz primé&rréen. Jde
jen o to, umoznit Pstup k jiz pravidelty uskut€novanym kuram coz by nglo velmi
pozitivni vliv na naklady, jelikoz by se Zadné ndwézy nevytvéely, ale jen by se vyuzilo
stavajicich kapacit. Proveditelnost je velice jetlmha jelikoZz vSichni za#stnanci
v aplikaci pro pihlaSovani vidi vSechny kurzy, jen zatim maji mastnge pihlasit se jen
do kurzi, které se tykaji jejich pozice. S timto také ssuwjiSeni, Ze zamistnanci pilis
newii v moznost kariérniho postupu a timto égpatm by se zvySilatvéra zangstnané

v to, Ze ma jejich kariéra v bance dy®tevené.

Naklady:

Odhadem budou néklady v tomtéigact tvoreny jen dopravou na Skoleni a 40 % ceny
Skoleni jelikoz se bude zeZku vyuzivat jen nenapinych kapacit jiz stavajicich Skoleni.
DalSi néklady jsem \slila ve vySi 500 tis. K na jazykové kurzy. f@snécéstka v tomto
piipad nejde uéit, jelikoz nemam detailni statistiku, kolik z&sthand by o to nglo
zdjem. Odhadem &im strop 1 500 000 K

8.1.5 Bonus za nulovou absenci

Banka poskytuje za#stnanci ti dny placeného volna navic tzv. sick days, ktenisze
zanestnanec vybrat, pokud si gebuje kco vyidit nebo je mu Spatna nechce se mu jit
kvili tomu k doktorovi pro potvrzeni apod. Gyl navrh spdéiva vtom, Ze kazdy
zamestnanec, ktery tytaitdny nevyuZije, by zaddostal tzv. bonus za nulovou absenci ve
vySi dvou tisic korun. Nesghby vyuzit ani jeden den, abyd&ma bonus narok. Doposud
platilo, Ze pokud zagstnanec volna nevyuzije, newadi se do dalSiho obdobi. To ma za
nasledek, Ze vSichni zastnanci si tyto dny vybrali, i kdyzZ jeibbec nepdebovali a jest

jim zbyvalaradna dovolena.

U konkurence se zavadi bonus, Ze pokudésaimanec cely rok nemarodi, dostan&tau
finanéni odnenu. Tento bonus bych v Zadnémipact nedoportovala, jelikoz se v bance

prosazuje ndgchazeni nemoci Zidodu nakazy koleg coz by mndlo dopad na
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provozuschopnost pobek. Tento bonus by zamstnance lakal nemocigrhazet a tim

vystavovat kolegy nemaoci.
Naklady:

Pokud budu kalkulovat, Ze tohoto bonusu vyuzije@2@angstnand coz je v absolutnim
poctu 650, tak by naklady na tento bortimsili 1 425 000 K. Od naklad by se, ale @la
odeist ¢astka, kterou diky zagstnaném v praci banka vyda. To mizu odhadnout jen

velmi zhruba, prototstanu jen u konstatovani, Ze tento bonus se pogie/ptati.

8.1.6 Zvyseni ceny stravenek nebo zruSeniffspévku zaméstnance

Jelikoz byl pfizkum provadn v hlavnim nist, je docela pochopitelné, Ze jsou
zamestnanci nespokojeni s vySi poskytovanych stravekeda cini 70 korun. Je dost
mozné, Ze v ostatnickastech republiky je to dosigici vySe. JelikoZz vychazim z mou
provad&ného ptizkumu, navrhuji zvednout vysi stravenek miningalna 85 korun.
V dnesni dob je cena okdu vysSi nez tlv a pokud si chce banka ohlédiohoto benefitu
udrzet konkurenceschopnoseglm by i zruSit gispsvek zangstnance aifispivat na celou

cast stravenky.

Naklady:

Toto zvyhodini by se tykalo vSech zastnand, coZz znamend, Ze by nakladinily
22 500 000 kK

8.1.7 Prispévek na obl&eni

Povinnosti zarkstnan@ na pobdkach neni jen byt vEtny a chovat se podle pravidel
banky, ale také reprezentatévmypadat. A tuto problematikieSi tzv. dress code banky.
JelikoZ oblgeni, které zarstnanec nosiipvykonavani pracovnéinnosti, jiz neni moc

vyuzitelné pi noSeni v soukromém Zzivgtvznikaji tak zardstnanci nemalé naklady na

poiizeni poZzadovaného obkni, které jinak nez v praci nevyuZzije. Navrhupftar, aby byl
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zaveden fispevek na obl&eni tzv. oSatné. Tentdippsvek by byl vyplacen jednou &né

ve vysi 3 000 a to jen zamstnan@m, ktei pracuji na pobtkach.

Naklady:

U tohoto gispivku jsem naklady Wislila nacastku 8 550 000 K

8.1.8 Penzijni pripojisténi

Tento benefit je v bance jiz delSi dobu zavedes paldle dotazniku nebyl z&stnan@m
vhodreé prezentovan. Z fickumu vyplynulo, Ze &Sina zamistnan@ se o tento benefit
blize nezajimalo, nebo @&m vibec ne¥déli. Davod je gedevSim to, Ze se dotaznikového
prizkumu zwastnili gredevSim mladsSi za¥etnanci. Ti maji malou motivaci spb do
penzijniho fondu, jelikoZz na tyto penize dosahnoudpleko delSi dabnez u Zivotniho
pojistni. Penze byly posledni dobou v médiich veklasto diskutovany v souvislosti
s penzijni reformou a diky tomu si podl€ immladSi zamstnanci zainaji uwdomovat, ze

se na stat spoléhat nemohou.

Navrhuji proto, aby byl tento ffsptvek zvySen na 1000 Ka byl dikladngji
prezentovan a vystleny jeho pinosy zamstnaném. Prostednictvim €chto gispivki
dochazi ke zvySovani mzdy z&stnand bez Kistu odvod za socialni a zdravotni pojsi

a tim dochazi k vyznamné uspmaklad pro zandstnavatele.

Navrh propagace benefii zaméstnanaim banky:

* navySeni budouciho disponibilnih@ij;u o 1000 K;

» statni pispevek na kazdy &as zaplacenyifspivek kastnika ve vysi 50-150K
mésicng;

e zamgstnanec si five v gipadt vlastnich pispevka snizit r@&ni zaklad da& z

piijmu o¢astku az 12 000 K
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Ukézka jaky pinos bude mit ffispivek od zamistnavatele pro zagstnance, kdyZz jeho
hrubda mzda bude 20 00G la pispevek zangstnavatele na penzijntipojisteni bude 1000

K& mésiéng.

Tab. 13. Reni Uspora za@stnance oproti navySeni mzdy o 10Q0 K

[Vlastni zpracovani]

Navyseni mzdy
NavysSeni formou
Zameéstnanec i ) i .

Vychozi | hrubé mzdy| prispévku na

stav 0 1000 ke PP 01000
Hrub& mzda 20 000 21 000 K 20 000 K
Prispsvek na PP 0 K¢ 0 K¢ 1 000 K&
Cisty prijem zangstnance 15 750K 16 430 K 16 750 K
Rozdil nésiéné oproti vychozimu stavu v K 680 K 1 000 K&
Rozdil ra&né oproti vychozimu stavu v 8 160 K 12 000 K

Roéni Uspora zagstnance oproti navySeni

hrubé mzdy o 1 000 K 3 840 K&

V tabulce je vidt, Ze r@ni Uspora zagstnance na dani Zigmu a odvodech na socialni a
zdravotni poji&ni oproti gimému navySeni hrubé mzdyni 3 840K¢. V uvedeném
vypoitu se nezapidtava zhodnoceni uspenych prosedki v penzijnim ani atraktivni

statni gispsvek u tohoto fipojisteni.

P¥inos pro banku:

Danove ulevy pro zagstnavatele fispivajiciho zamstnanci na jeho penzijnitipojisteéni

se statnim fpspsvkem:
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» Prispivky zantstnavatele na penzijnitipojisténi se statnim iilsptvkem a soukromé
Zivotni pojiséni jsou daove uznatelnym vydajem.

* Prispsvky od jednoho zagstnavatele do souhrnné vySe 24 0QOpKo oba produkty jsou
osvobozeny od odvadna socialni a zdravotni pogéii jak ze strany za#stnavatele, tak

zamestnance.

Naklady a Uspory vyplyvajici z gFispévku na penzijni piipojisténi pro banku:

Tab.14. Pehled Uspory nékladpsi poskytnuti 1000 Kna penzijni ipojisteni [Vlastni

zpracovani]

Navyseni mzdy Uspory osobnich nakladi
. | formou
améstnavate vEeni 4
Navyseni hrubé prispévku na za nésic za rok
mzdy o 1000 K PP 0 1000
Hruba mzda 21 000 20 000 K
Prispsvek na PP 0 K 1 000 K
Socialni poji&ni 1890 K 1800 K 90 1080
Zdravotni poji&ni 5260 K 5000 K 260 3120
Celkové osobni naklady/
dosazena Uspora
zantstnavatele 28 150K 27 800 K 350 K& 4200 K
Celkova Uspora nakladi
na 2850 zanmistnanai 997 000 kK& | 11 970 000 K

Celkové naklady na ifspivek k penzijnimu ppojisteni ¢ini 22 230 000 K a jsou
kalkulovany na 2700 zafstnand. JelikoZz podminkou ifispivku od zandstnavatele je i
vlasti gispivek zangstnance, je zdetepdpokladany vynos diky vlastnictvi penzijniho
fondu. Tento vynos, ale nemohucitir jelikoz nemédm pdebné informace. DalSi ¢ni
aspora z vyuZziti penzijniharipojisténi ¢ini na strad zanméstnavatelell 970 000 K. Tyto

prostedky zandstnavatel ziska nizSimi odvody pojistného na sotelzdravotni pojighi.
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8.1.9 ZlepSeni komunikace na pracovisti

Z prizkumu je patrné, zestSina zamistnandé ma se svymi natzenymi dobré vztahy jak v
pracovni tak v lidské rovin Jedinym nedostatkem, ktery z&stan@m chybi je zptna
vazba na své pracovni vykony a to jak pochvalaithktika. Zamgstnanci staleasgji
postradaji zakladni motivy spokojenosti v zamani - Usgch, pochvala, kvalitni
mezilidské vztahy. Nasta tlak, stres a nervozitanfledek toho je zhorSeni atmosféry na
pobaikach, klesa disciplina, zvySuje se agresivita recquisSti a snizuje se motivace.
Vedouci, ktery chceidit asgsny kolektiv na pobire banky, proto musi uthnejen
zhodnotit vysledky prace a pochvdlit, ale zejméatamesnou a citlivou zfinou vazbu.

Posunout vfed pak niZe jednotlivé zarstnance i tymy spravna, motivujici kritika.
Motivace leZi pevazré na bedrech manazerdeditele poboky pripadre tym Lidra.

Kli¢ovymi motivanimi faktory pro zamstnance jsou zajem a &pa vazba, podpora,
nad3eni avéra v nadizenéhoCas, ktery natizeni \nuji svym tyniim, se¢im dal vic
snizuje. Obvykle seifliS vénuji svym vlastnim Ukaim nebo repotim vysledKi pro své
nadizené. \&tSina standardnich komunik@ich nastraj se nahrazuje internetem a e-

mailem, chybi skutany kontakt s lidmi.
Mé navrhy ohledné komunikace mezi managerem a padzenym jsou nasledujici:

* vedouci by n&l podporovat dobrou atmosféru v tymu Osobnost vedouciho je
stavebnim kamenem pro firemni kulturu a atmosfétgnw a osobnost vedouciho

citeln¢ formuje chovani celého tymu.

» vedouci by nél kontrolovat praci druhych . K dobré komunikaci p#ti kontrola
zadanych ukdl. Pokud préaci a pkni ukoli svych podizenych nekontroluje, dava
tim svym podizenym najevo, Ze proépjejich ukoly nejsou dlezité a tim padem
pro rgj nejsou dleziti ani oni. Kazdé dalSi plany pak budou #Zamanci plnit s
menSim nadSenim, az plany a Ukoly nakonec nebualowlitezZité a pestane je

plnit.

» vedouci by nél poskytovat zpétnou vazbu. Zpétnd vazba je velmi dezitym
motivatnim prvkem. Kritika i pochvala jsou vnimany jak@mmv zajmu ze strany

nadizeného. Oboji by tho byt provadno s velkym citem pro spravedinost,
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empatii a vysoce profesiondIinKvalitni zpitna vazba je silny motivai prvek,

Spatna nebo zadna&pa vazba zagstnance nemotivuje.

» dale by mél vedouci dodrzovat sliby i vyhfizky. Pes, ktery k&, nekouSe. Stejn
i vedouci, ktery vyhroZuje trestem a nikdy jej nlempi, ztraci autoritu.
Manazerskou wvéru posiluji dodrzené sliby a manazerskou autoritsilpji
dodrzené vyhruzky. Vedouci se nesmi bat potresidfizeného, pokud nesplni
svij ukol nebo neodvede kvalitni praci. Pokud tadinii, védél o moznych

dopadech svého chovani a Sel do rizika postihu.

Manazéi banky prochazeji mnozstvim kurananazerskych dovednosti apod. Ve vyse
popsanych fipadech podle fizkumu velmi zaostavaji, a proto navrhuji zintengikarzy,
které by zdokonalovali, manazerskou komunikaci dfigenymi a zaw¥ily by se

predevsim na vySe uvedené problémy komunikace.

Z pozorovani a vlastnich zkuSenosti v bance vinvegliduci maji tendence hodnotit pouze
plnéni plani. Zameéstnanci oznami vySi boniusa tim i jak plnil plan, coz je pro celkové
hodnoceni nedostajici. Proto navrhuji, aby manaZepravidelrgji a vic v kontaktu

s podizenym provadi jejich hodnoceni, které by probihalo dvakratm& Toto hodnoceni
by mélo podobu rozhovoru se z&sinancem, { kterém by vedouci shrnul silné a slabée
stranky svého pdtzeného a nabidl pomodipiekonavani slabych stranek jak ve férm

Skoleni tak osobniho kéungu apod.

Zasady hodnoceni

» toto pmibéZné hodnoceni by &o zantstnance motivovat;

» probihalo by minimaléjednou za rok;

* nebylo by cilem upozornit na problémy, ale zhodngtsledky a upesnit cile pro
dalSi obdobi, jehoZz soéasti by bylo i navrzeni rozvoje vddvani;

* m¢lo by byt formalni;

* natomto hodnoceniiie byt navrzeni zvySeni platu na zakladbrych vykor;

* personalni utvar by #éhzajistit standardizované formu&pro toto hodnoceni, které
by slouZili jako zdznam a evidence,;

* na hodnoceni by sedpripravit jak zandstnance tak vedouci;
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» vedouci by nl zjistit zpétnou vazbu od za#stnance, jak jeho vedendidné.

Naklady:

JelikoZ se jedna jen mensSi procento gstmand, které tvai vedouci, budou naklady pro

banku akceptovatelné. Naklady Skoleni odhadujiGtad00 K.

8.1.10  Navrh na zménu pracovni doby

| kdyZ vSichni zamsstnanci byli pi podpisu pracovni smlouvy sezndmeni s pracovnodob
tak WwtSina z nich, vyslovila v izkumu velkou nespokojenost. Je to damedpvsim tim,
Ze na pob&kach je pevé stanovena oteviraci doba od deviti hodin rano etbmsacti
hodin v&er a zamistnanec nema sebemensi Sanci jakkoli ovlivnit spmicovni dobu.

Tato skuténost je velmi nemotivujici.

Zamgstnanec nefize ani vysSi produktivitou nebo napracovanimisgfadi nijak zaidit
pozc&jSi prichod, nebo fivejSi odchod z pracovistkviili zafizovani osobnichdéci a musi

si vzdy vybirat dovolenou. ® navrh spdivd predevSim vtom, aby se provedl
jednoduchym dotaznikem plosny pdékovy prizkum, jakd oteviraci doba s ohledem na
klienty by zangéstnaném nejvic vyhovovala. Nikdy to née udlat zcela pruzé a podle
piedstav vSech za¥stnand, ale alespb se pracovni dobarigpusobi &tSing zantstnané

na pobadkach.

Z mého piizkumu vySlo jasénajevo, Ze $tSina zamstnand by paténi sneny zkratila a
n¢které jiné dny prodlouzila tak jako je to patrng ji konkurence. Bylo by to vyhodné i
pro klienty jelikoZz ne vSichni jsou schopni se dedmnacti hodin dostat z prace a
prodlouZeni otviraci doby whkterych dnech by jim to umoZznilo. @pby toto opateni
zvysSilo motivaci pracovat pro tuto bankii minimélnich nakladech, které nema smysl ani
vycislovat, jelikoZz by se jednalo jen degtepeni samolepek na digh pobd@ek a Upravy
internetovych stranek. Tyto naklady by byly zanddlv& oproti efektu, ktery by tato

zmeéna finesla.
Naklady:

Jedna se jen o naklady na pracovniky a materigmau otviraci doby na dvieh a

v informanich systémech. Jedna séastku odhadem 3 000 000.
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8.2 Organizaé¢ni zabezpéeni celého projektu

Aby projekt vabec vznikl, je pdtba vytvdit realizani tym. V ramci toho budou obsazeny
jednotlivé pozice a stanoveny povinnosti, kompeteacodpowdnost jednotlivychileni
tymu a jejich zastupitelnost. Realérd tym vznikne v personalnim o&dni banky a bude

mit cely projekt na starost.

8.3 Casova analyza

K odstrarni rizika nedodrzentasovych termiin je poteba, aby ped projektem byla
provedenacasova analyza. Ta nam da odgdvna to, kde jsou slaba mista projektu
z pohleducasu a diky tomu se na tyto mista da& nealizaci projektu vice zattit. V
piipadt vytvoreni casového harmonogramu bude jasné, jakgosti na sebe navazuji a co

je treba splnit nez Zmeme prova&t navazujiciinnost.

Jednotliv&innosti z pohled@asové posloupnosti:

Tab. 15. Pehledcinnosti projektu [Vlastni zpracovani]

Doba trvani o
Symbol - _ _ _ Piredchazejici
) _| Popis¢innosti cinnosti )
¢innosti ¢innost
(dny)
A Rozhodnuti o zahajeni projektu 6 -
B Analyza motivéniho programu banky 30 A

Prizkum v podob rozhovofi pred
C 10 B
samotnym dotaznikem

D Priprava a distribuce dotazrik 10 C
Zpracovani a vyhodnoceni ziskanych

E _ ] 20 D
informaci

F Navrzeni zlepSeni a Zm 35 E

Hodnoceni a fipominky k navrhy

zamgstnanci
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Stanoveni  rozptu a casoveéhg
H 7 G
harmonogramu
I Upiesréni a schvaleni projektu 5 G,H
] Vybér pracovnik banky odpowdnych za .
realizaci navrzenych zn
Vytvoieni a Uprava vnibhich ndizeni
K 15 J
banky
Propagace a informace o rowpraveném
L ] 30 K
systemu zagstnan@m
Zavedeni no¥ upraveného motivaiho
M ] 100 J, K
systému do praxe
Tab. 16. Zaatky a konceéinnosti. [Vlastni zpracovani]
08-06-2011| Activity | On Crtical | Activity | Earliest | Earliest | Latest | Latest| Slack
04:29:27 Mame Path Time Start | Fimish | Start | Finish | [L5-E5]
1 A | Yes 6 0 6 0 6 0
2 B Yes 30 6 36 6 36 0
3 C Yes 10 36 46 36 46 0
4 D Yes 10 46 56 46 56 0
5 E Yes 20 56 76 56 76 0
6 F Yes 35 76 111 76 111 0
7 G Yes 10 111 121 111 1A 0
8 H Yes 7 121 126 121 128 0
9 I Yes 5 128 133 128 133 0
10 J Yes 5 133 138 133 138 0
1 K Yes 15 138 153 132 153 0
12 L no 30 153 183 172 208 25
13 M Yes 55 153 208 153 208 0
Project Completion Time s 208 days
Humber of  Critical Pathi[z] s 4
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Obr. 26. Znazoreni kritickych cest [Vlastni zpracovani]

Tab. 17. Pehled kritickych cest

08-06-2011 Critical Path 1 | Critical Path 2 | Critical Path 3 | Critical Path 4

1 A A A A
2 B B B B
2 C C C C
4 D D D D
i} E E E E
[ F F F F
¥ G G G G
g H H I |
9 | | J J
10 J J K M
11 K M M

12 M

Completion Time 208 208 208 208

Pomoci programu WINQSB jsem provedi@sovou analyzu projektu. Do programu byly
zadany data z tabulky. 15, které program zpracoval do podoby, kterarjézerna
tabulkoug¢. 8. V tabulce najdeme celkovy d&i dni, za které je mozné projekt uskéné a
kritickou cestu. Dale tabulka znasaje nejdive mozné a nejpozf piipustné z&atky a
konce jednotlivycktinnosti. Na obrazkd. 26 jsou vidt vSechny kritické cesty, které jsou
také nasledhznazorgny v tabulcec. 17. NejkratSi moznyas, za ktery je mozné projekt
uskutenit je 208 dri.
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8.4 Nakladova analyza

Naklady projektu jsouwgko vygislitelné, jelikoz jsem ned#ha vSechny relevantni informace
o mzdéach a celkovych osobnich nakladech nasgarance pobgek. Proto jsem se aspo
pokusila nastinit strukturu nakkada jejich vySi, které vzniknou se zavedenim

navrhovanych op#&tni a znin.

Tab. 18. Pehled naklad projektu [Vlastni zpracovani]

Pocet zaméstnanct | Naklady za rok
Navrhovana zména kterych se navrh 2850
bude tykat v % zaméstnancl
NavySeni mzdy 15% ?
Zaméstnanecké Gveéry 14% ?
NevyuZzité sick days 25% 1425 000 Ké&
Navyseni stravenek 100% 27 360 000 K¢&
PFispévek na obleceni 100% 8 550 000 K&
Penzijni pfipojisténi 65% 22 230 000 K¢&
Vzdélavani (jazykové kurzy) 20 % 1 500 000 K&
ZlepSeni komunikace - Skoleni 25% 700 000 K¢
Zména pracovni doby 100% 3 000 000 K&
2000 000 K¢&
Provizni systém 100% (57 911 000 K¢&)
Celkem 65 340 000 K&

Naklady provizniho systému budou jen 2 000 0GOrt& zavedeni provizniho systému,

jelikoz celkova vyplata provizi by sed&n rovnat polovig tymoveho bonusu, ktery je
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momentalg vyplacen. To by netto po kontrole a Uprayvprovizi vychazet na stejnou
castku, ktera je pétbna na vyplaceni celého bonusu wssné chvili. Celkové nejdou
vycislit kompletrg, ale @iblizny sowet ucinnosti, které jsem odhadl&ni 65 340 000K,

coz v sok nezahrnuje navyseni mzdy.

8.5 Rizikova analyza

Kazdy projekt sebou neseciid rizika. Red zahajenim projektu je nutné tyto rizika
identifikovat a co nejefekti)i se je snazit eliminovat, aby viieéhu projektu nedoslo
k nedekavanym zrgnam, které by ovlivnili jeho vysledek. Je také rdusi u¥domit, Ze
projekt vznika za witych podréti a to znamend, Ze neprovedeni projektu sebou akée t
urcité rizika. Proto je také nutné porovnat, kteréchto rizik grevazuji a po té rozhodnout

zda ma projekt smysi rackji ponechat stavajici stav.

Identifikovana rizika projektu:

Tab.19. Pehled identifikovanych rizik projektu [Vlastni zpoaani]

Riziko Stupein | Pravdépodobnost
rizika vyskytu
Nedostatek finatnich zdrof 2 35%
Slaba dvéra vedeni v navrhované zny 1 20%
Nedodrzovanéasovych termit pii projektu 1 10%
Spatna nasledna ggo motivani systém 2 40%
Spatné fijeti nového systému zarstnanci 1 15%
Zmeéna vedeni v gibéhu projektu 1 5%
Zmeéna legislativy v ramci EU nebGR 2 40%
Mala (Einnost projektu 1 25%
Prodej produkt klientim pro r& nevhodnych 2 25%
Nesplaceni vyhodnposkytnutych Gsra 1 20%
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* nedostatek finartnich zdroji — pokud bude i@d provedenim projektu schvalen
rozpaet, tak bych se tohoto rizika nebal, jelikoZ je keakapitalo¢ velmi silna.
Presto by se na toto riziko &hbrat ohled, jelikoz mze gijit opét krize nebo
netekany odpis $Siho mnoZstvi statnich dluhopibankrotem postizenych zemi a

banka bude jako prvni Skrtat benefity.

» slabéa divéra vedeni v navrhované zmdny — toto riziko je pordrné malé, pokud
bude vedoucim pracovnifn kvalitné prezentovdn vystup z dotazniku a
zantstnandm a kladen draz na nizké naklady projektu v porovnani s jeho

efektivitou.

» nedodrZovani¢asovych termini p¥i projektu — toto riziko je velmi malé, a snad
jediny problém v tomto ohledu, na ktery je jfedia se zastit bych vicla v presné
piipraw projektu a k tomu péebnycas vyplyvajici Zasové analyzy. Ani to, Ze
v ¢asove analyze, jsou kritické cesty nic neznameeli&op se daji jednotlivé

¢innosti prodlouzit o pgebnycas, aniz by vznikly dodataé naklady.

« 3patna nasledna p& o motivaini systém v nasledujicim obdob# toto riziko
bych odhodnotila stugm 2 jelikoZ podle mého nazoru je neustale nutnévadii
program sledovat afapisobovat dané situaci, proto by sélonkazdy rok dlat
prizkum, ktery neni finain¢ nakladny a na jeho zakkadyhodnocovat péebné

kroky.

e Spatné pFijeti nového systému zaréstnanci — toto riziko hodnotim nizkym
stuprém, jelikoz navrhované zény by neli, ve vSech ohledech zastnand@m
zpiijemnit praci, jen malému procentu se snad nebibdtepirovizni systém, jelikoz
ze starého systémsZzili, aniz by gispivali k vysledku, ale to je na zvazeni banky
zda o takové za#stnance stoji. Toto riziko je eliminovano vapghu projektu tim,
Ze navrhované zémy budou ped realizaci projektu ohodnocenyigppminkovany

zanmgstnanci.
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e zména vedeni v plibéhu projektu — riziko je malé z pohledu pra&glodobnosti,
ale vysoke, Ze pokud by k této situaci doSlo takshyej¢tSi pravépodobnosti

nové vedeni fghodnocovalo celkovou strategii banky a taktéz tivadni systém.

» zména legislativy — v posledni dobje toto riziko pongrné velké, jelikoz s finaéni
krizi padlo velké mnozstvi navihjak regulovat banky, nebo snaha ministerstva
financi omezovat vyhody stravenek apod.

* mala Wéinnost projektu — pokud nebudecdinnost projektu zaporna, tak jecite

projekt akceptovatelny, jelikoz ma velmi nizke raakt

* nabizeni klientim pro né nevhodné produkty — toto riziko je vysoké zejména
kvuli proviznimu systém a proto navrhuji, aby faeény naméatkay kontroloval
prodej jednotlivych produkt a striktré poruSeni pravidel trestal. Jednalo by se

piedevsim o kontrolu @i a investic do fonil

* nesplaceni vyhod# poskytnutych Gwéria — v tomto ohledu spatji riziko pouze u
odchozich zawgstnand, jelikoz stavajici zagstnanci maji stabilnijjem a banka

si Uv&rové riziko hlidd a ma moznost ho ovlowat

Rizika, ktera nese stavajici stav:

» zhorSujici se pracovni atmosféra- tento faktor je pozorovan zejména ve spojitosti

s bonusovym systémem a jeho nespravedliv§tandm v rdmci pobéky.

* zhorSeni vztahi zaméstnanai k podniku — pokud zaréstnanci vidi, Ze banka
nejevi zajem v podabpodobnych dotaznika pohovoi, které jsem fipravila,

zanou vnimat nedostatek komunikace ze strany banggtives, ¢imz se ovlivni

jejich pracovni vykon.

» zvySena fluktuace zanistnanai smérem ke konkurenci
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* horSi prodej a tim zhorSeni hospodEskéeho vysledku

Rizika spojena s projektem jsou celkgwedevsim finaéniho rdzu a to hlawnpokud by

nastala netekavana situace, jako je finam krize, ztrata, nebo nova bankovniiddyto

rizika vSak hrozi i fi nepijeti zmén navrhovanych v projektu jsou tudiz akceptovatelné

Ostatni rizika sptivaji pouze v hrozbpreruSeni a nedokdani projektu, coz je nakladev
zanedbatelné. Proto z mého pohledu zavede#n znrmotiva&nim systéemu ma dalek@téi
piinos z pohledu fidané hodnoty pro banku, nez pokud by se nic gedm Po celkové

analyze rizik, bych projekt gité doporuila.

8.6 Prinosy projektu

Koneiné a pesné finatniho @inosu ze zavedeni zZm v motiva&nim programu bude
mozné minimalt po jednom roce standardniho fungovani pomoci jeéigigioh finanénich
ukazatel. Nebude to jen ukazatel zisku, ale gigfeni fluktuace zagstnand, coz sebou
piinese uséené naklady za Skoleni a zapracovani, které byraginé vysoké. Dale je
potteba zhodnotit spokojenost klidnpoiet prodanych produitatd. Resné vyisleni
piinosil projektu do budoucna neni tedy mozné, proto seugiok ginosy ohodnotit

piedevsim slové&

Hlavni p¥inosy motivatniho programu:

* Rast prodeje produkta tim i zisku;
e ZvySovani loajality zarstnand k bance;

» Jednodussi ziskavani novych zZatnand.

8.6.1 Prinosy jednotlivych vyhod

Zameéstnanecké U¥ry a U¢ty — zvySeni motivace a hla¥hoajalita zanistnané pracovat

pro banku jelikoz takové vyhody by jinde nedostaNgry a hlavré hypotéky jsou na delsi

97
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dobu proto by to o zvysit loajalitu. Hlave diky vyhodnym hypotékam, které by byl

velmi nadstandardni ve srovnani s klasickymi hykenta.

Bonusy - zvySeni motivace, které vychazi ze stavajicitawu, kdy byli podle gizkumu
silné nespokojeni a provizni systém jim davd moznostmvedilng ovlivnit vysi jejich
mzdy. Proto by tato zéma nela prinést silgjSi motivani Cinek a vysSSi produktivitu

prace.

Komunikace — zvySeni motivace a celkové spokojenosti s matydkiady.

Zména pracovni doby — zvySeni spokojenosti a loajalnosti, Zatnanci nebudou mit

duvod premyslet o jiném za#sstnani vzhledem k pracovni dob

7 w7

8.7 Zavér a doporuceni k projektové ¢asti

Projektovatast se snazi vgsit nedostatky v systému oéifiovani a motivéniho programu
banky, které vyplynuly z analytickéasti této prace. Aby projekt zm odnenovani a

motivace byl usgsny, navrhujiidit ttmito dopordéenimi:

1. Benefity by se rély piizptsobit ciim banky. Banka by #ha stanovit jasné cile
v oblasti motivace, od#iiovani a rozvoje za#éstnand, kterych chce v éitém
¢asovém horizontu dosahnout pomoci vyhod. Chce-liapiklad zvySovat
jazykovou vybavenost zasstnand, mela by jim nabidnout odpovidajici jazykové
kurzy. Ugité by nengl byt davod takovy, Ze benefity poskytuji vSichni.

2. Je poteba hodnotit efektivitu beneiit Mél by se porovnavat cil, tzn.¢ekavané
piinosy s vynaloZzenymi prastdky na poskytovani jednotlivych bengfit

3. Opakovag zjistovat pomoci pizkumi a dotaznilk jak zangstnanci poskytované

benefity hodnoti.
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4. Také je patba zamstnanecké vyhody sprayrpropagovat, jelikoZz za#stnanci
mnohdy vSechny benefity ani neznaji nebo je newgjiztak jak by mohli. Mylna
piedstava banky je vtom, Ze neni nutné vyhody éstmandm zdiraziovat.
Infformace o vyhodach je peba neustale fpominat progednictvim
komunikanich kanal, kterymi banka disponuje.

5. Durazre doporguji pribézné sledovat urowe a formu benefit u konkurence,
jelikoz se tato oblast vyviji augtat vtomto ohledu pozadu by znamenaitsiv
hrozbu fluktuace zadstnand. Predevsim je pdeba sledovat konkurenty v daném

odwtvi a regionu.

Cilem projektovécasti bylo navrhnout takové Upravy motimdho systému, které by
pozitivne ovlivnili jeho vnimani zastnanci a tim zvysil jejich motivaci k praci. Prkij¢e
zangien na ty body motivaniho systému, se kterymi byli zéstnanci mé# spokojeni, coz

se projevilo jak v dotazniku, takfiposobnich pohovorechReSeni, jez jsem popsala
v projektoveécasti, neni automaticky dané na nekam@eobdobi a je nutné neustéle sledovat

spokojenost zasstnan@ a tomu jednotlivé bodyizpasobovat.

Se spokojenosti zatstnané je nutné neustale pracovat a hledat nejlepSi mozné
kombinace odrn tak, aby to bylo Gnosné pro banku z hlediskaadikh zarove, aby to
spliovalo vysoké pozadavky za@stinand. V dneSni dob se ¢tSina spolénosti snazi
optimalizovat naklady, takZe fgdpokladam, Ze jakékoliv vySSi naklady nebudou
akceptovatelné. Z tohoto pohledu byckit#r doporiila ¢ast mého projektu, ktera je
zameérena na provizni systém, ktery be#tSich néklad vyrazré zvySuje motivaci a

spokojenost zasstnand.
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ZAVER
Ukolem mé diplomové prace bylo provést analyzu atéiv motivaniho systému banky

XY a.s. a na jejim zakl&dnavrhnout projekt, ktery povede ke zlepSeni nedkist

stavajiciho motivéniho systému.

V teoretické ¢asti jsem se za#ila na reSerSi literatury, ktera se zabyvd motivaci

spokojenosti zasstnand.

Praktickou ¢ast jsem rozglila na analytickou a projektovou. V analytickésti jsem

piedstavila Banku XY, provedla swot analyzti, fxteré jsem ufila silné a slabé stranky,
piilezitosti a hrozby. Dale jsem v analytickasti popsala stavajici motia systém a
provedla pomoci dotazniku a pohowgmizkum spokojenosti zakstnand se stavajicim
motivaénim systémem na jednotlivych palbdch banky. Z pizkumu vyjédili

zanestnanci nespokojenost v nasledujicich oblastech:
*  Mzda;

e Systém bonus

e Zamgstnanecké Wiry;

e Vzdélavani;

» Komunikace vedoucich sirem k podizenym;
* Pracovni doba a dovolena navic.

Na tyto oblasti jsem se zdifila v projektove ¢asti, ve které jsem navrhla #Zny a
doporieni, které by r#li vést ke zlepSeni motivace a spokojenosti &ggmand. Cely
projekt jsem dale zhodnotila z pohledu jednotlivyairzik, napldnovala ¢asovy

harmonogram a sesumarizovala jednotlivé naklady.

Na za¥r jsem shrnula iinosy projektu a dala dopamni, které by se #i dodrzovat.
Z hlediska pinosi projektu bych ho uité doporwila realizovat, jelikoz velikost
potrebnych materialovych a fin&nich zdrofi neni pro tak velkou banku neunosn&iags

by byl velmi pozitivni.

Projekt mize slouzit i jako nagt, nemusi byt fesré dodrzen a rizou byt provedeny jen

nckteré zngny. Jsem feswdcend, Ze i kdyby projekt nebyl schvalen¢itér bude slouzit
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jako podngt k zamysleni, Ze se na motévam systému a spokojenosti zéstmand musi

neustale pracovat, jelikoZ jenom tak se udrzi sok@ motivovani zagstnanci v bance.
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Apod. A podoba.

Obr. Obrazek.
Tab. Tabulka

% Procento.

Tj. To je.

Tzn. To znamena.

Apod. A Podoba.
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SEZNAM PRILOH

Ptiloha P | — Dotaznik zji®vani motivace zadstnand.



PRILOHA P I: DOTAZNIK
Vazeni zamstnanci,

rada bych Vas timto poprosila a o vyih anonymniho dotazniku, jehoz vysledky
budou zpracovany a vyhodnoceny pouze prelyimé diplomové prace. Timto Vam

dekuji za vascéas, ktery mi p dotazniku ¥nujete. JinéiSka Kolinkova, studentka 5.

roéniku Fakulty Managementu a marketingu.

V tabulkach ozné&e odpo¥d’ kiizkem.

1.
Muz Zena
Pohlavi
2.
19-30 | 31-40 | 41-50 |51 avice
Vék
3.
Zakladni | StfedoSkolské | VysokoSkolské
Vzdélani
4.

Délka pracovniho Méné nez rok 1-3 4-9 |10avice

poméru




N0
3
Otdzka ‘O
e e | ¢ | E £
E 5 o) 7)) ©
L O @) @) o
> T [m) [m) 49p)
5. Jaké mate pracovni podminky a vybaveni
pracovisté?
2 BN
Otazka 3 S S |2
< <
N o 0 2 N o
o c o o o c
X n 0 X

6. Vnimate svou praci jako prestizni?

7. Vyhovuje Vam pracovni doba?

8. Vyhovuje Vam povaha vykonavang

prace?

D~

9. Jaké mat pracovni podminky a vybaver

pracovisté?

—

10. Méate potebné informace k vykonu

prace?

11. Myslite, Ze mate v bance prostor pro

kariérni r ast?

12. Jste pochvalen/a pokud podvedete

dobrou préaci?

13. Je vedouci ochoten podpd Vasi snahu

0 povySseni?




14. Mate zajem o moznost dalSiho

vzdélavani napf. jazykovych kurza?

15. Mate zajem o kariérni mist?

16. Jste spokojen/a s vySi VSi mzdy?

17. Myslite, Ze jsou tymové bonusy

spravedlivé?

18. Myslite Ze vySe bonusu je motivujici?

19. UvaZzovall/a jste v posledni dabo

zméné zaméstnani?

20. Doporwila byste banku jako

zaméstnavatele?

Otazka

Velmi dobra

Dobra

Dostaténa

Spatna

21. Jaka je dostupnost vaseho pracovisiz

domova?




22. Pokuste se ohodnotit jak Vas jednotlivé faktory matuji. 1 — hodné,

5 -viibec.

Hodnoceni
Motivacni faktor

1 2 3 4

Mzda

Povaha vykonavané préace

Dobré vztahy na pracovisti

Pracovni doba

Pochvala za dobré vysledky v praci

Jistota prace

Kariérni r dst

Moznost dalSiho vzdélavani

Zaméstnanecké vyhody

Zdravotni a socialni pé&e

Informace o déni v celé bance




23. Vyuzivéte tyto benefity?

Benefit Ano Ne

Penzijni pripojisténi

Zivotni pojisténi

Dovolena navic

Prispévek na stravu

Zameéstnanecké ubytovani

Zvyhodnéné kty

Zvyhodnéné Ouwry

Poukazky flexipass

24. Zkuste kréatce rict co byste znénili a pro¢?



