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ABSTRAKT

Tato diplomova prace je zaméfena na nalezeni optimalniho feSeni systému odmeénovani
ve vybrané organizaci. Teoreticka Cast stru¢né popisuje zakladni instrumenty pracovniho
prava a vymezuje specifika personalniho fizeni. Tato ¢ast je zakoncena samotnym odméno-
vanim a pohledem na vytvéieni mzdové politiky ve spolecnosti. V analytické ¢asti je pred-
stavena vybrana organizace, provedena SWOT analyza a rozebran soucasny stav odmeno-
vaciho systému spolecnosti. V ¢asti projektové je navrzeno optimalni feSeni zahrnujici nove
vytvoreny hodnotici systém zaméstnanct, ktery je vychodiskem pro stanoveni adekvatni pe-
nézit¢ odmeény zaméstnancl. Na zavér je projekt podroben ndkladové, rizikové a Casové

analyze, jsou shrnuty poznatky a navrhnuta doporuceni pro optimalizaci odménovaciho sys-

tému.

Kli¢ova slova: mzda, odménovani, fizeni lidskych zdroji, persondlni management, pracovni

pravo

ABSTRACT

This diploma thesis focuses on the optimal solution to the issue of remuneration in a given
organization. The theoretical part outlines the principal instruments of labour law and scru-
tinizes specific features of HR management. The thesis concludes with remuneration itself
and a probe into the creation of the remuneration policy in a business. The analytical part
comprises an introduction of a specific organization along with a SWOT analysis, accompa-
nied by a description of the current state of the remuneration system in the company. The
project part then presents an optimal solution encompassing a newly created employee re-
muneration system which constitutes the basis for determining the monetary and compensa-
tion of employees. Finally, the project is subjected to risk, time and expense analyses, the
findings are summarised and recommendations for the optimalization of the remuneration

system submitted.

Keywords: Wage, Remuneration, Human Resource Management, Personal Management,

Labor Law
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UvVOD

Odmeénovani zaméstnancii je diilezitou soucasti personalniho fizeni podniku. Dobfe nastaveny
odménovaci systém muize organizaci pfinést nejen vnitini soulad ve znameni spokojenych
a motivovanych zaméstnanct, ale rovnéz vnéjsi povédomi o firmé jako stabilnim a zodpovéd-
ném zaméstnavateli. Nelze také opomenout moznost ziskat konkurenc¢ni vyhodu pti ndboru

novych zaméstnanct na pracovnim trhu.

Diplomova prace si klade za cil najit ve zvolené organizaci takovy zptisob odménovani za-
méstnancii, ktery bude optimalni a efektivni po vSech strankach. Dlivodem pro volbu tématu
projektu byla jeho aktudlnost vzhledem k situaci na trhu prace, kdy jsou spole¢nosti nuceny,
z ditvodu nizké nabidky pracovni sily, modernizovat své odménovaci systémy a hledat nové
druhy benefitii, které by pfildkaly zaméstnance. Dal§im diivodem je také pozadavek CNB,
jako regulatora sektoru, ve kterém spolecnost podnikd, na revizi a transparentnost systému

poskytovani mezd a odmén zaméstnanctiim.

Z divodu citlivosti ziskanych udaji byla pted tvorbou diplomové prace podepsana Smlouva
o dodrzovani obchodniho tajemstvi. Neékteré informace jsou upraveny a ¢iselné hodnoty pie-
pocitany zvolenym koeficientem, aby nedoslo k poskozeni organizace. Prace se rovnéz neza-
byva mechanismem poskytovani obchodnich odmén, jelikoz je tato problematika brana jako
diskrétni a data k ni nelze poskytnout. O konkrétnich mzdovych podminkach je v organizaci
dodrzovéana ml€enlivost.

Tato diplomova prace se sklada z ¢asti teoretické a praktické. Prve jmenovana slouZi k obe-

znameni s teoretickymi fakty zaméfenymi na pracovni pravo, personalni fizeni a odménovani.

V jejim zavéru jsou poznatky shrnuty a jsou stanovena vychodiska pro ¢ast praktickou.

Cast prakticka se sestava z predstaveni vybrané spoleénosti, analyzy jejiho systému odmétio-
vani a projektu optimalizace tohoto systému. Cilem praktické ¢asti je propojeni znalosti zis-
kanych pfi tvorbé teoretického oddilu s analyzou informaci spojenych s personalnim fizenim
a odménovanim. Vychodiska z analyzy jsou pak podkladem pro zpracovani projektu systému
odménovani.

Vysledkem této diplomové prace je projekt tvorby a implementace odménovaciho systému
spolecnosti, ktery je vhodnym vychodiskem pro transparentni, legislativné spravné a efektivni

odménovani vSech zaméstnancli ve zvolené organizaci.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem této diplomové prace je nastavit optimalni systém odménovani tak, aby byl od-
povidal aktualnimu legislativnimu ramci, byl v souladu s dlouhodobymi cili, vizemi a hodno-

tami vybrané organizace a vychazel z principu celkové odmény.

Jednim z dil¢ich cilt je zajistit pomoci nového systému jednoduchost, srozumitelnost a co nej-
nastavit takovy proces stanovovani variabilni ¢asti mzdy, ktery bude mit jasn€ stanovena pra-
vidla a bude se opirat o jednoznacné stanovena kvantitativni a kvalitativni kritéria vykonu
zameéstnancl. Samoziejmosti také je, ze systém nesmi jednotlivé zaméstnance ¢i jejich sku-
piny nikterak znevyhodiiovat. Poslednim z dil¢ich cili je provéfit, jaké je casova a ndkladova
narocnost projektu a jaké potenciondlni rizika pfi ném mohou vyvstavat.

r v

Teoreticka cast této diplomové prace vyuziva metody analyzy aplikované na vybrané ceské
a cizojazy¢né literarni zdroje. Zpracovanim reSerSe informacnich zdroji dojde k sumarizaci

poznatkil pro nasledujici ¢ast prace.

Za zékladni metody, vyuzité pii sestavovani ¢asti praktické, 1ze oznacit jak metody empirické,
tak také logické. Z prvné jmenovanych je to predev§sim pozorovani a dotazovani, které dopo-
maha k nastinéni aktudlni situace v oblasti personalni politiky a odménovani ve vybrané spo-
le¢nosti. Aby byl obraz celostni, jsou nasledné data podrobena analytickému zkouméani. Opo-
menut by nemé¢l byt také kolektivni brainstorming, ktery pomohl najit vychodiska pro sesta-
vovani projektu. Pfi stanovovani kritérii hodnoceni byla rovnéz vyuzita metoda indukce,
kdy byl vyvozen obecny zavér pro skupiny zaméstnancii na zakladé pozorovani jejich indivi-

dualnich charakteristik.
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I. TEORETICKA CAST
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1 PRACOVNI PRAVO

Jak uvadi Dvotékova a kol. (2012, s. 93) vymezeni formalnich pravnich vztahti v oblasti pra-
covnich ¢innosti je v problematice lidskych zdroji nezbytné. Pravni ptedpisy ve vazbé
na persondlni ¢innosti plni dvé zakladni funkce:

e funkci ochrannou — zabezpecuji rovné postaveni obou vystupujicich stran;

e funkci organizacni — stanovuji zavazné podminky pro realizaci pracovniho procesu,

véetné fizeni spolecnosti a lidského kapitalu.

Brtiha et al. (2018, s. 374) rozumi pracovnépravnimi vztahy nejen takové relace, které vzni-
kaji pfi realizaci zavislé prace mezi zaméstnancem a zaméstnavatele, ale také vztahy kolek-

tivni povahy, jez ze zavislé prace vyplyvaji (napt. kolektivni smlouva).

Zakladnim rysem zavislé prace je hospodaiska ¢i individudlni zavislost zaméstnance na za-
méstnavateli. Jeji definice je zakofenéna v §2 zakoniku prace, ji dale vymezuje jako:

soustavnou ¢innost,
e (innost je provozovana stabiln€, nejedna se o nic nahodilého ¢i jednorazového;
vykonavanou ve vztahu nadtizenosti zamé&stnavatele a podiizenosti zamé&stnance,
e cCinnost vykazuje jasn€ dané vztahy nadfizenosti a podiizenosti;
dle pokynli zaméstnavatele,
e zameéstnavatel je zadavatelem vykonu prace;
jménem zaméstnavatele,
e vykonand prace zaméstnancem je vykdzana jménem zaméstnavatele,
osobn¢ zaméstnancem.
e zaméstnanec je bez vyjimek schopen praci vykonavat osobné. (Cesko, 2016, §2)

Autorka (Dvotékova, 2012, s. 93) rovnéZ upozoriiuje na nelegalni praci. Timto pojmem ozna-
Cuje situaci, kdy konéani vykazuje znaky zéavislé ¢innosti, avSak neni provadéno v pracovne-
pravnim vztahu, tedy na zakladé pracovni smlouvy ¢i dohody konané¢ mimo pracovni pomer.
Pokud by doslo k vykonavani v obchodnépravnim ¢i obCanskoprdvnim vztahu, miize byt

na zaméstnavatele uvalena sankce. Zakon o zaméstnani (Cesko, 2004, §139 a 140) stanovuje



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 13

maximalni hranici pokuty pro zaméstnavatele za umoznéni vykonu nelegédlni préace
na 10 000 000 K¢ a pro zaméstnance za provadéni nelegalni prace na 100 000 K¢.
1.1 Subjekty pracovniho prava

Zakladni pracovnépravni vztahy tedy mohou vznikat mezi zaméstnancem, zaméstnavatelem

a odborovymi organizacemi. Tito jednotlivi ucastnici se souhrnné nazyvaji smluvni strany.

Subjekty pracovniho
prava
|
| |
Fyzické osoby Pravnické osoby
Zamgéstnanci Odbory
Zaméstnavatelé Zamg¢stnavatelé

Obr. 1 Subjekty pracovniho prava (Subrt et al., 2017, s. 31)

1.1.1 Zaméstnanec

Briha et al. (2018, s. 374) uvadi, Ze zaméstnanec muze byt pouze fyzicka osoba,
jez je smluvné zavazéana k vykonu zéavislé prace. V praxi je vyuzivano také star§iho oznaceni
— pracovnik. Ob&ansky zakonik (Cesko, 2006, §35) upfesiiuje, Ze tato osoba musi byt rovnéz
star§i 15 let. Dilezité také je, aby den nastupu do prace nepiedchdzel dni, kdy u osoby probi-

hala povinna Skolni dochazka.

1.1.2 Zaméstnavatel

Podle Subrta et al. (2017, s. 31) miiZze byt zaméstnavatelem jak osoba pravnicka (napf. ob-
chodni spole¢nost), tak také fyzicka (napft. Zivnostnik). Fyzicka osoba je opravnéna v pracov-
népravnim vztahu jednat osobné, osoba pravnicka pak prosttednictvim svych statutarnich or-

ganti, vedoucich ¢i jinym povéfenych zaméstnancl. Specifickym zaméstnavatelem je také
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stat, jehoz zastupcem je pfislusnd organizacni slozka statu a jeji vedouci pracovnici ¢i dalsi

osoby povéfené jednanim.

1.1.3 Odborové organizace

Koubek (2015, s. 331) definuje odbory jako sdruzeni zameéstnanci resp. pracovnikd,
které je vytvoreno s cilem obhajovani z4jma svych €lend a ochrany jejich prav. Armstrong
(2015, s. 614) dodava, ze odborové vztahy lze oznacit za systém, jehoz cilem je regulovat

zamestnavani lidi a rovn€z samotné chovani lidi ve spole¢nostech.

Mezi zékladni prava odborovych organizaci fadi Koubek (2015, s. 331):

e rozhodovani v zaméstnaneckych vécech — napt. o zastaveni prace v ptipadé bezpro-
stfedniho ohrozeni nebo o stavce;

e spolurozhodovani o opatienich zaméstnavatele, je-li potfeba jejich souhlas — cilem
je ptifadit odborové organizaci podil na fizeni celé spole¢nosti;

e soucinnost se zaméstnavatelem — vymeéna informaci, konzultace ¢i navrh feSeni v ob-
lasti lidského kapitalu, konecné slovo a ptipadna realizace rozhodnuti je v pravomoci
zameéstnavatele;

e kontrola — provadéni kontroly zabranuje nedodrzovani kolektivni smlouvy, rozporim
v pracovnépravnich predpisech, absenci ochrany zdravi a bezpec¢nosti na pracovisti

apod.

Cil, za jakym byly odborové organizace zaloZeny, napliiuji predev§im prostfednictvim kolek-
tivniho vyjednavani. V Ceské republice jsou piedmétem kolektivniho vyjednavani nejéasts;i:
e mzdy a odménovani;
e kolektivni vztahy;

e aindividudlni pracovni vztahy. (Koubek, 2015, s. 332)

Armstrong (2015, s. 615) nahliZi na kolektivni vyjednavani jako na vztah vzajemné smény,
kterou tvoii na stran¢ jedné prace zaméstnancti a mzda ¢i plat zaméstnavatele na strané druhé.

Autor déale vymezuje dvé zakladni formy jednani — konjunktivni a kooperativni.

V ptipadé¢ konjunktivniho vyjednavani je pozadavkem uzavieni jakékoliv dohody,
bez niz nelze dale provozovat ¢innost, na niz jsou ob¢ strany zavislé. V praxi je tato situace

znama jako pfistoupeni odborové organizace na podminky vedeni organizace. Naopak koo-
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perativni vyjednavani stavi obé zacastnéné strany na roven a uvadi, ze zaméstnanci a zameést-
navatel jsou na sob¢ zavisli a mohou svych cilit dosahnout efektivnéji, budou-li spolupracovat

za podpory druhé strany. (Armstrong, 2015, s. 616)

Zameéstnanci Zameéstnavatel

v v

Vysoké mzdy, vyhodné
Ruzné zajm Zisk, kvalitni sluzb
pracovni podminky g Iy al y
v v
Pteziti podniku L Spole¢ny zajem > Preziti podniku
v
Sjednoceni riznych zajma
v
Procesy
v
Dohody
(relativni vyjednavaci sila)

Obr. 2 Kolektivni vyjednavani (Armstrong, 2015, s. 616)

1.2 Formalni pracovnépravni uprava

Dvotakova (2012, s. 93) vnima pracovni pravo jako souhrn pravnich norem tfi oblasti:
¢ individudlni pracovni pravo — upravuje vznik, trvani, zmény a skonceni jak pracovniho
pomeéru, tak také dohod konanych mimo tento pomér. Déle je jeho pfedmétem odme-
fovani za praci, prava a povinnosti mezi zaméestnanci a zameéstnavatelem a dalsi pra-
covni podminky.
e kolektivni pracovni pravo — zaobira se relacemi mezi zastupci zaméestnanct a zameést-

navatelem. Jako zastupce pracovnikil Ize oznacit napt. rady zaméstnancti, odbory nebo
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zastupce pro bezpecnost a ochranu zdravi pii praci. Tato oblast zahrnuje také kolek-
tivni vyjednavani a feSeni pripadnych sporti.

e vefejnopravni oblast — se tyka problematiky v oblasti zaméstnanosti. Diilezita je reali-
zace statni politiky zaméstnanosti a zavedeni prava na zaméstnani. V rdmci téchto
vztahtl je vzdy zastoupeni jedné strany v podobé statu resp. Utadu prace Ceské repub-

liky.

1.2.1 Prameny pracovniho prava

Dvotakova (2012, s. 94) uvadi tii roviny prament pracovniho prava. Mezinarodni pravo je za-
kotenéno pfedevsim v mezinarodnich smlouvéch. Tyto smlouvy jsou sou¢ésti pravnich pted-
pisti tuzemské legislativy v piipadé, Ze dal Parlament souhlas k jejich ratifikaci a Ceska re-
publika je jimi vazana. Pokud je tato podminka u mezinarodnich smluv splnéna, maji pti pfi-
padném feSeni sporu prednost pied zakonem. Mezi prameny mezinarodniho prava lze dale
zatadit naptiklad VSeobecnou deklaraci lidskych prav, Mezindrodni pakt o hospodaiskych,
socialnich a kulturnich pravech, Umluvu o ochrané lidskych prav a zakladnich svobod a Ev-
ropskou socialni chartu. Pro Ceskou republiku jsou zdvazné piedeviim amluvy ILO (Mezina-
rodni organizace prace), které se specializuji na konkrétni socidln€pravni ¢i pracovnépravni

problém.

Vzhledem k ¢Elenstvi Ceské republiky v Evropské unii (od 1. 5. 2004) je nutné brat v potaz
také pracovni pravo EU. Vzhledem k tomu, Ze je toto pravo oznafovano jako nadstatni
(tzn. supranacionalni), ma v justici pfednost pred pravem vnitrostatnim. Zakladnimi pfedpisy
jsou ustanovujici smlouvy mezi jednotlivymi ucastniky, jejich novelizace a smlouvy
o pfistoupeni jednotlivych statl. Sekunddrni prameny prava EU lze rozdélit na zavazné
a doporucujici. Zavazné ma podobu smérnic, natizeni a rozhodnuti. Nezavazné jsou pak do-
poruceni a stanoviska. Pracovni pravo Evropské unie nepokryva tak Sirokou oblast jako pravo
vnitrostatni a upravuje pouze vybranou problematiku jako napt. BOZP, svobodu pohybu pra-
covniho kapitalu, rovné postaveni muzi a zen v oblasti odménovani apod. (Dvorakova, 2012,

s. 95)

7w

Za posledni ¢ast oznacuje Dvordkova (2012, s. 96) oblast vnitrostatniho prava. Zde je primar-
nim pramenem Listina zékladnich prav a svobod, jez se zabyva zakladnimi socialnimi pravy.
Tyto prava jsou pak detailnéji rozvedena v jednotlivych zdkonech, z nichZ tim nejpodstatnéj-
Sim je zakonik prace. Mezi dal$i zadkony upravujici tuzemské pracovni pravo se fadi napf.

zédkon o zaméstnanosti, zdkon o inspekci prace, zdkon o kolektivnim vyjednavéani apod.
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Kromé ptedchoziho je potfeba také reflektovat predpisy provadéci — tedy nafizeni vlady

a vyhlasky Ministerstva prace a socidlnich véci resp. Ministerstva zdravotnictvi.

1.2.2 Obecné narizeni o ochrané osobnich udaji

Obecné natizeni o ochrané osobnich udaji (dale jako Obecné natizeni nebo GDPR) je dle
Zirka (2018, s. 12) reakci Evropské unie na zakladni pravo ¢lovéka na ochranu osobnich
udajii a jejich zpracovani. Mnozstvi zpracovavanych informaci o jednotlivych subjektech
je v dnesni dob¢ natolik rozsahlé, aby piedstavovalo tichou hrozbu. Predpis, ktery nahrazuje
vnitrostatni pravni Gpravu a lze jej tedy oznacit za obdobu zakona, ma témto rizikiim pied-
chazet a ma za cil dikladnéj$i a dislednéj$i ochranu osobnich udaji na celém evropském
kontinentu. Nulicek et al. (2017, s. XVI) dodéavaji, Ze Obecné nafizeni je nejvyznamnéj$im

¢inem ve sféfe ochrany osobnich idajti v poslednich 20 letech.

1.3 Pracovni pomér

Za zakladni a nejéast¢jsi vztah vykonu zavislé prace povazuji Briiha et al. (2018, s. 375) pra-
covni pomér. Pfi pracovnim poméru je zamé&stnanci pfiznana vétsi mira formalni ochrany
nez pii poméru zaloZzeném na dohodéach konanych mimo pracovni pomér, coz se odrazi také

v ndlezitostech s nim spojenych.

1.3.1 Faze pred vznikem pracovniho poméru

Tzv. pfedsmluvni faze by méla byt dle Briihy et al. (2018, s. 376) realizovana se zvySenou
pozornosti. Je-li pracovni pomér ,,téméf uzavien* a jeho vznik je tedy vysoce pravdépodobny,
muze pii nedodrzeni podminek a neuskute¢néni vztahu pozadovat druhd ze stran nahradu

Skody dle §1729 Obcanského zakoniku.

Pied vznikem pracovniho poméru je dilezité seznamit potencionalniho zaméstnance s pravy
a povinnostmi vyplyvajicimi z uzavieni pracovni smlouvy. Aby byly eliminovany budouci
spory, je zadouci realizovat tuto fazi dikladné a informovat budouciho pracovnika o skutec-
nostech jako jsou napf-.:

e druh vykonavané prace a jeji specifika;

e sjednani zkusebni doby;

e pracovni doba a jeji rozvrzeni;

e délka dovolené;

e uzavieni poméru na dobu urcitou ¢i neurcitou;
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mzdové podminky a mzdovy vymér;
kolektivni smlouva;

odpovédnost za svétené hodnoty;
podminky vysilani na pracovni cesty;
pohotovost a prace piescas;

vzdélavani a zvySovani kvalifikace;
stfet z4jmu pii vykonu zavislé ¢innosti;

a zpusob vyplaty mzdy. (Briha et al., 2018, s. 377)

Dalsi nélezitosti pfedsmluvni ¢asti je zajiSténi vstupni 1ékarské podminky pro zaméstnance.

Tato prohlidka musi byt realizovana pied vznikem pracovnépravniho vztahu, ne nutné

vSak pred uzavienim pracovniho kontraktu. Nepodrobi-li se zaméstnanec 1ékatské prohlidce

za téchto podminek, je povazovan za osobu zdravotné nezptsobilou k vykonu stanovené

prace. (Subrt et al., 2017, s. 46)

Pted vznikem pracovnépravniho vztahu je nutné ziskat patfi¢éné informace ohledné zamést-

nance pro vedeni mzdové a personalni agendy v rozsahu nezbytné nutném. Pii zajisStovani

agendy spojené s pracovnim pomérem dle zvlastnich pravnich predpisti neni potieba k této

¢innosti souhlas zaméstnance. Zaméstnavatel v§ak nesmi vyZadovat informace nesouvisejici

s pracovnim vykonem, jako jsou:

sexualni orientace;

t€hotenstvi;

rodinné a majetkové pomery;
puvod;

Clenstvi v odborové organizaci;
politicka pfisluSnost;
nabozenské vyznani;

puvod

Clenstvi v odborové organizaci. (Bruha et al., 2018, s. 380)
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Brtiha et al. (2018, s. 380) uvadi, ze pro zjisténi informaci o zamé&stnanci je v praxi vyuzivan
osobni dotaznik, ktery se pozdé&ji stava soucasti osobniho spisu zaméstnance. Pro vznik pra-
covniho poméru je nutné v predsmluvni fazi zajistit nasledujici informace:

e jméno, piijmeni, akademické tituly, rodné ptijmeni a ptipadn€ vSechna predchozi pii-

jment;

e datum a misto narozeni a rodné ¢islo;

e bydliste;

e udaje o dosazené kvalifikaci;

e informace o praxi;

e udaje o ptipadnych zdravotnich indispozicich;

e udaje o dalsi vydelecné Cinnosti.
Povinnosti zaméstnance je pak po celou dobu trvani pracovniho poméru hlésit veskeré zmény

ptedchozich formalit.

1.3.2 Vznik pracovniho poméru

Dle Subrta et al. (2017, s. 46) vznikéa pracovni pomér nejéast&ji pracovni smlouvou a v ob&as-
nych pfipadech jmenovanim. Dfive regulovany vznik pracovniho poméru volbou neni jiz

v soucasném zakoniku prace upraven.

Subrt et al. (2017, s. 46) definuji pracovni smlouvu jako dvoustranny pravni akt se zamést-
nancem na strané jedné a zaméstnavatelem na stran¢ druhé. Nutnosti je jeji pisemna forma
a minimaln€ dvé vyhotoveni, z nichZ jedno je uréeno pro zaméstnavatele a druhé pro pracov-
nika. Zakonik prace (Cesko, 2006, §34) stanovuje nutné naleZitosti pracovni smlouvy na:

e druh prace;

e misto vykonu prace;

e den nastupu do prace.

Kromé zdkonnych nélezitosti je v praxi Casto pracovni smlouva doplnéna o dalsi informace.
Zkusebni doba je obdobi, které obéma tcastnikiim pracovni smlouvy dava moznost ovéfit si,
zda pracovnépravni vztah reflektuje vSechna ocekavani a sjednané skute€nosti. ZkuSebni dobu
1ze sjednat na 3 mésice, resp. 6 mésicii u vedoucich pracovnikil, a nemtize byt dodatecné pro-

dluzovana. (Brtiha et al., 2018, s. 384)

Pracovni pomér Ize sjednat na dobu urcitou nebo neurcitou. Neni-li tak u¢inéno v pracovni

smlouvé, ma se za to, ze se jedna o dobu neurcitou. Pracovnépravni vztah na dobu urcitou lze
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uzaviit na dobu maximalné tii let, pficemz tato lhita mtize byt dvakrat o stejnou dobu pro-

dlouzena. (Briha et al., 2018, s. 384)

Pti z4jmu smluvnich stran pracovniho poméru lze pracovni smlouvu doplnit také o vysi
uvazku, pracovni dobu, zpisob jejiho rozvrzeni nebo moznost vysilani na pracovni cesty.
Ceské pravo neuvadi nutnost zakomponovat ujednani o mzdé do pracovni smlouvy. Tento
fakt je v praxi feSen pomoci mzdového vymeéru. V tomto dokumentu je také mozné uvést
ujednani o rozsahu prace piescas, k niz bylo pii sjednani mzdy piihlédnuto. (Briha et al.,

2018, s. 387)

1.3.3 Zmény pracovniho poméru

V ptipadé, ze dochazi ke zménam pracovniho poméru, je nutné je fesit smluvné a v urcitych
ptipadech upravenych pravnim piedpisem také jednostranné ze strany zaméstnavatele, napf.
pfevedenim zaméstnance na jinou praci podle § 41 zdkoniku prace (dale jen ZP). VSechny

zmény musi byt zaznamenany také pisemné. (Brtha et al., 2018, s. 392)

Brtiha et al. (2018, s. 393) fadi mezi nejcastéj$i smluvni zmény:
e zmeénu doby trvani pracovniho poméru — z doby urcité na dobu neurcitou, prodlouzeni
¢i zkraceni doby urcité nebo zménu z doby neurcité na dobu urcitou;
e zmeénu sjednaného druhu prace — zménu praci uvedenych v pracovni smlouvé;
e zménu mista vykonu prace — jen pii souhlasu zaméstnance i zaméstnavatele;
e zménu délky pracovniho tvazku zaméstnance — zkraceni ¢i prodlouzeni délky pra-

covni doby.

K jednostrannému pravnimu aktu v podobé€ pfevedeni zaméstnance na jinou praci mtize dojit
v pfipad€ dlouhodobého pozbyti pracovni zpiisobilosti, zdkazu konadni nékterych praci

nebo ve vazbé na rozvazani pracovniho poméru vypovédi. (Brtiha et al., 2018, s. 394)

Jak uvadi Danék, Vyskovska a Fojtikova (2018, s. 57), v pfipadé¢ zmén v pracovnim pomeéru

cizince je tieba pisemné pozadat Ministerstvo vnitra.
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1.34

Skonceni pracovniho poméru

Subrt et al. (2017, s. 57) uvadi, Ze skonéeni pracovniho poméru miize byt jednostrannym jed-

nanim, jedndnim u¢inénym obéma stranami uvedenymi v pracovni smlouvé nebo ucinéno

podle jinych pravnich skutecnosti. Pracovni pomér Ize ukonit:

vypovedi;

dohodou;

okamzitym zruSenim;

zru$enim ve zkuSebni dobg;

uplynutim doby sjednang;

zrusenim povoleni k pobytu ¢i vyhosténim;

smrti zameéstnance.

Briliha et al. (2018, s. 405) d¢li skonceni pracovniho poméru dle zpisobii a formy, které se opi-

raji o §48 ZP, na:

skonceni na zdkladé pravniho jednéni (tzv. rozvazadnim)
o dohodou;
o vypovedi;
o okamzitym zruSenim;
o zruSenim ve zkuSebni dob¢€;
skonceni na zakladé pravni udalosti
o uplynutim doby sjednané;
o smrti zaméstnance;
o smrti zaméstnavatele (FO);
skonceni z moci ufedni
o dnem zruSeni pobytu cizince;
o dnem vyhosténi cizince z uzemi CR;

o uplynutim doby povoleni k zaméstnani.

Pokud se oba tcastnici shodnou na ukonceni pracovniho poméru, dochdzi k rozvazani doho-

dou. Tento dokument musi byt vyhotoven pisemné¢, jinak pozbyva své platnosti. V dohodé

musi byt bezpodminecn€ uveden den skonceni. Aby zaméstnanec na dohodu pfistoupil,

je mozné sjednat v dohodé také tzv. odstupné, které mu bude vyplaceno. (Subrt et al., 2017,

s. 57)
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Kon¢i-li pracovni pomér vypovédi, jedna se o jednostranny pravni akt. Pracovni pomér kon¢i
uplynutim vypovédni lhity, nezavisle na postoji druhého tGcastnika. Dle §51 ZP je tato doba
rovna nejmén¢ dvou mésiciim. Vypoveéd' je mozno podat jak ze strany zaméstnance, tak za-
méstnavatele. Obdobné¢ jako u dohody o skonceni pracovniho poméru (déle jen PP), je nutna
pisemna forma dokumentu. Zakonik prace (Cesko, 2012, §50) umozituje udéleni vypovédi
zaméstnavatelem pouze z divodl vyjmenovanych v tomto pravnim ptedpise (§52), avsak za-
méstnanci umoznuje rozvazat pomer vypovedi bezdiivodné. Zaméstnavatel nemutize udélit vy-
poveéd’ v ochranné lhité, tedy pokud je zaméstnanec docasné neschopnym, uvolnénym k vy-
konu vetejné funkce, doc¢asné zdravotné nezplisobilym pro préci v noci, ¢erpa rodicovskou

dovolenou nebo pokud je zaméstnankyné téhotna nebo na matei'ské dovolené. (Cesko, 2012,
§53)

Subrt et al. (2017, s. 60) vidi okamZité rozvazani pracovniho poméru jako krajni divod
pro skonceni, jelikoz ZP stanovuje piisné podminky pro jeho realizaci. Ob¢é smluvni strany
jsou opravnény zrus$it pracovni pomér okamzité pisemnou formou a pouze z ditvodd uvede-

nych v ZP (§55-56).

Ukoncit pracovni pomér ve zkuSebni dobé mize jak zaméstnavatel, tak zaméstnanec
bez uvedeni divodu. Nelze k nému vsak prihlédnout, nema-li pisemnou formu. Pracovni po-

mér konéi dnem doruéeni vypovédi druhému z uéastniki. (Subrt et al., 2017, s. 61)

Pracovni pomér sjednany na dobu uritou konc¢i dnem uplynuti této doby, jak uvadi
Briiha et al. (2018, s. 412). Pokracuje-li vS§ak zaméstnanec s védomim zaméstnavatele ve vy-
konu stanovené prace také po uplynuti sjednané doby, ma se za to, ze se jednd o pracovni

pomér na dobu neurcitou.

Smrt zaméstnance nebo smrt zaméstnavatele (fyzické osoby) jsou pravnimi udalostmi,
které kon¢i pracovni pomé&r. Smrti zaméstnance je poruseno jedno ze zakladnich pravidel pro-
vadéni zavislé ¢innosti, a to osobni vykon. Pfi smrti zaméstnavatele zanika pracovnépravni
vztah uplynutim tfimési¢ni lhity, nehodla-li opravnéna osoba, dédic nebo spravce dédictvi
v ¢innosti pokracovat. (Briha et al., 2018, s. 413)

Ukonceni z moci Ufedni je, jak uvadi Brtiha et al., 2018, s. 413), v praxi nejmén¢ ¢astym uka-

zem, jelikoz zaméstnavatelé s cizinci uzaviraji pfedev§im pomeéry na dobu urcitou, po dobu

jejich povoleni k pobytu a zamé&stnani.
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Bélina, Pichrt a kol. (2017, s. 204) dodavaji, ze piipadné dosazeni vékové hranice se nepova-
Zuje za pravni udalost, kterd by mé¢la za nasledek skonceni pracovniho poméru a neni tedy ani

vypovédnim divodem, ktery by mohl zaméstnavatel uvést.

Povinnosti spojené s ukoncenim pracovniho poméru

Pti ukonceni pracovniho poméru je potfeba personalnim utvarem zajistit fadu tikont regulo-
vanych pravnimi ptedpisy. V prvé fade¢ je potieba vypotadat vzajemné zavazky, a to prede-
v§im v ptipadé, byla-1i uzaviena se zaméstnancem dohoda o odpovédnosti za svétené hod-
noty. Podkladem pro vyporadani je v praxi vystupni list, do kterého jsou vSechny skutecnosti

zaznamenavany. (Briiha et al., 2018, s. 414)

Zameéstnavatel je povinen na zddost zaméstnance vystavit potvrzeni o zdanitelnych piijmech
ze z&vislé C¢innosti a srazenych zalohach na dan, vydat pracovni posudek, zapoctovy list neboli
potvrzeni o zaméstnani a vydat zaméstnanci veskeré pisemnosti, které se tykaji jeho osobnich

udajii. (Britha et al., 2018, s. 415)

1.4 Dohody konané mimo pracovni pomér

Za dohody konané mimo pracovni pomér povazuje Zakonik prace dohodu o provedeni prace
a dohodu o pracovni ¢innosti. Uzavieni obou z uvedenych aktl musi mit pisemnou podobu.
Pravni regulace neudava povinnost hmotnépravniho vztahu pro uzavieni dohody, avsak defi-
nuje ¢asova omezeni. Je tak zcela v kompetenci zaméstnavatele, zda rozhodne o vykonu prace
na zakladé dohody konané mimo pracovni pomér nebo pracovnim poméru. (Cesko, 2006,

§77)

Zamg¢stnavatel rovnéz neni povinen udat zaméstnanci pracovni dobu. Pfipadna vypovéd nebo
okamzité zruSeni musi byt provedeny opét pisemné, jinak k nim nelze pfihlédnout. Oproti
pracovnimu poméru 1ze dohody zrusit dvoustrané (dohodou), ale také jednostranné, a to vzdy
bez uvedeni diivodu. Vypoveédni doba je pouze 15denni. Pokud zaméstnavatel porusi ¢asové
omezeni stanovené zakonikem prace, hrozi mu udéleni pokuty az do vyse 2 mil. K&. (Subrt et

al.,, 2017, s. 67)

Ujednani o praci konané mimo pracovni pomér by mélo dle Brihy et al. (2018, s. 417) obsa-
hovat:

e sjednané prace;

e sjednany rozsah pracovni doby, resp. maximalni rozsah pracovni doby;

e dobu, na niz je dohoda uzaviena.
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Stejné jako u pracovniho poméru miize byt stanovena odména mimo dohodu, napt. mzdovym
vymérem. Tato odména vSak nesmi byt niz§i nez minimalni mzda (k 1. 2.2019 ve vysi
13 350 K¢/mésic, tzn., 79,80 K¢/hod.). V dohodé pak dale miize byt stanoveno napi. pravo
na dovolenou, zplisob zruseni dohody, pravo na cestovni nahrady apod. (Braha et al., 2018,

s.417)

1.4.1 Dohoda o provedeni prace

Dohodu o provedeni prace lze uzavrtit, pokud neni pfedpoklad, Ze rozsah prace piekroci
300 hodin v jednom kalendainim roce u jednoho zaméstnavatele. V ptipad¢€, ze ma zaméstna-
nec uzavienou obdobnou dohodu u vice zaméstnavateltl, tyto rozsahy prace se nescitaji. Pokud
piijem zamé&stnance z dohody nepfesédhne za jeden mésic 10 000 K¢, neni pracovnik Gcasten
nemocenského a s tim spojeného diichodového pojisténi. Z dohody o provedeni prace je nutné

odvést da. (Subrt et al., 2017, s. 67)

1.4.2 Dohoda o pracovni ¢innosti

Pti dohod¢ o pracovni ¢innosti neni rozhodujici mira 300 hodin za kalendaini rok, ale rozsah
pracovni doby nesmi piekrocit v priméru (za celou dobu konéni dohody) polovinu stanovené
tydenni pracovni doby. Pokud pfijem zaméstnance z dohody nepfesdhne za jeden mésic
2 999 K¢, neni pracovnik ucasten na nemocenského a s tim spojeného diichodového pojisténi.

Z dohody o pracovni ¢innosti je nutné odvést dan. (Subrt et al., 2017, s. 68)

Tab. 1 Srovndani dohod konanych mimo pracovni pomér (Subrt et al., 2017, s. 67)

Dohoda o provedeni prace | Dohoda o pracovni ¢innosti

Dan 15 % 15 %

Rozhodna castka pro tcast

, v 10 000 K¢ 2999 K¢
na zdravotnim pojisténi

Rozhodn4 ¢astka pro ucast

o A 10 000 K¢ 2999 K¢
na socialnim pojisténi

Casové omezeni max. 300 hod./rocné max. 2 tydenni pracovni doby
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2 PERSONALNI RiZENIi

Kocianova (2010, s. 9) uvazuje o definici personalniho fizeni jako o vSem, co se vztahuje
k lidem, ktefi jsou soucasti konkrétni organizace. Cilem je, aby byl potencial zaméstnancii
vyuzit optimalné¢ a investice do nich vloZzené pomohly k dosazeni cilti spolecnosti prostred-
nictvim vhodné€ zvolenych personélnich procesti. Personalni fizeni je soucasti celého procesu
fizeni organizace a nelze jej posuzovat oddélen¢. Beardwell a Thompson (2017, s. 5) dopliuji,
ze tizeni lidskych zdrojti je mozné charakterizovat jako soubor ¢innosti zaméfeny na nabor
a vybér pracovniki, jejich vzdélavani, vyvoj a odménovani, komunikaci, tymovou praci
a fizeni zalozené na modernich postupech.

Muzik a Krpalek (2017, s. 123) vidi jako hlavni ucel personélniho fizeni realizaci potencialu

pracovnikil a uvédoméni se managementu podniku, Ze zaméstnanci nepfedstavuji pouze na-

klady, ale také nespornou konkuren¢ni vyhodu spole¢nosti.

Proces zivotniho cyklu zaméstnance

\Z

Proces motivace k pracovnimu vykonu

\Z

Proces vzdélani a rozvoje zameéstancii

\Z

Proces rozvoje interni komunikace a firemni kultury

Obr. 3 Proces persondlniho Fizeni v organizaci (Muzik a Krpalek, 2017, s. 123)

2.1 Personalni utvar

Kasper a Mayrhofer (2005, s. 343) uvadéji, Ze hlavnim aktérem personalniho fizeni podniku
je jeho vedeni. Vrchol podniku je tedy opravnén rozhodnout, kdo ponese za persondlni fizeni
zodpovédnost a obvykle tuto roli pfifazuje personalnimu fediteli a jim vedenému utvaru.

V malych podnicich je pak personélni fizeni pouze na osobé majitele. Kocianova (2012, s. 98)
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upiesiiuje, Ze organizacni zafazeni persondlniho utvaru by mélo odpovidat vyznamu, jaky mu

organizace poklada.

Personalni tvar je povazovan za specializované pracovisté se zakladnim poslanim vytvaret,
podporovat a organizovat systém personalniho fizeni organizace. Zakladnimi funkcemi per-
sonalniho utvaru jsou:

e Dbudovani koncepce ve sméru personalni a socialni politiky;

e tvorba metodiky k dil¢im personalnim ¢innostem;

e tvorba personalnich plant v souladu se strategii spole¢nosti a odpovédnost za né;

e fizeni a koordinace sméru a ukoll utvaru v ramci celé organizace;

e tvorba, uchovavani a aktualizace informaci;

e poradenstvi;

e vyzkum a expertiza. (Kocianova, 2012, s. 98)

2.2 Nastroje personalniho Fizeni

Dle Muzika a Krpalka (2017, s. 123) je pro zajisténi pfidané hodnoty podniku pomoci perso-

nalniho fizeni potfeba vyty¢it nastroje, které k tomu dopomohou.

2.2.1 Strategie Fizeni lidskych zdroji

Pomoci strategického personalniho fizeni se lidské zdroje stavaji rovnocennym partnerem dal-
Sim podnikovym aktiviim, jako jsou napf. finance, technologie, technika atd. (Muzik
a Krpalek, 2017, s. 125). Dvorakova a kol. (2012, s. 116) dodava, Ze spravna strategie vyme-

zuje zamery organizace v oblasti nakladani s lidskymi zdroji za ucelem dosazZeni svého cile.

2.2.2 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Dle Handiaka (2016, s. 27) je starost o pracovni mista jednim ze zakladnich personalnich
nastrojui. Bez vytvofeni pracovnich pozic nelze zajistit objektivni fungovani organizace. Kou-
bek (2015, s. 43) uznava vytvareni pracovnich mist jako proces definujici konkrétni ukoly
vykonu zavislé prace zaméstnance. Pracovni mista jsou seskupenim jednotlivych prvkil orga-
nizacni struktury. Analyza pracovnich mist vytvaii obraz prace na pracovnim misté a tim po-

skytuje zamé&stnanctim, ktefti je obsadili, pfedstavu o vykondvané praci.
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2.2.3 Personalni planovani

Personalni planovani je nastrojem k realizaci cili organizace pomoci ptedvidani vyvoje, sta-
noveni cila a realizace nadpravnych opatieni. Zakladem je adekvatni rozvrzeni pracovni sily.
Obecné lze uvést, ze personalni planovéani v soucasnosti ma za ukol zajistit v budoucnu
(tzn. ve spravny Cas) za optimalni naklady:

e potiebné mnozstvi pracovniho kapitalu;

e potiebné zkusenosti, dovednosti a znalosti pracovnik;

e optimalni motivaci zaméstnancu;

e flexibilitu a pfipravenost personalniho utvaru,

Mrw

e optimalni rozmisténi lidského kapitalu napfti¢ celou firmou. (Koubek, 2015, s. 93)

2.2.4 Ziskavani, vybér a adaptace novych pracovniki

Dvorakova (2012, s. 145) povazuje za ziskdvani zaméstnancl proces, pii némz dochézi
k identifikaci, pfitdhnuti a najmuti kvalifikovaného lidského kapitalu. Vybér novych pracov-
niki se sestava z identifikace a vybéru mezi vSemi uchazeci. Adaptaci se rozumi systematicka
orientace a formalni zaclenéni nového pracovnika do pracovniho, socidlniho i kulturniho pro-
stfedi organizace. Rizenou adaptaci lze docilit:

e nizSich nakladi na fluktuaci;

e sniZeni ztraty na produktivité;

e zvySeni spokojenosti zaméstnanctl.

2.2.5 Hodnoceni pracovniki

Dvotékova (2012, s. 257) povazuje hodnoceni pracovnikli za nutnou soucést personalniho
managementu. Mélo by zahrnovat systematické hodnoceni dosahované miry pracovniho vy-

konu a pracovniho jednani vSech zaméstnanctl.

2.2.6 Rozmist’ovani pracovniki

Koubek (2015, s. 235) oznacuje rozmistovani pracovnikll jako ,kvalitativni, kvantitativni,
Casové a prostorové spojovani pracovnikll s pracovnimi ukoly a s pracovnimi misty s cilem
optimalizovat vztah mezi ¢lovékem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim dosahovat zlepSo-

vani individuélniho, tymového i celoorganiza¢niho pracovniho vykonu.*
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2.2.7 Odménovani zaméstnancu

Stanoveni a realizace strategie a politiky, kterd bude zaméstnance odménovat spravedlive,
slusné a s ohledem na jejich hodnotu pro organizaci a pfispéni ke splnéni cili organizace,
je dle Armstronga (2015, s. 515) zédkladem fizeni odménovani pracovniki. Tato problematika

bude detailné&ji rozebrana v kap. 3.

2.2.8 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani pracovnikii organizace se sklada nejen ze zdokonalovani schopnosti zaméstnanct
ménicim se narokiim pracovniho mista, ale také ze ziskavani dalSich pracovnich schopnosti
vhodnych pro vykonavani dalsi prace. Proces vzdélavani se v moderni spolecnosti stava celo-

zivotnim cilem. (Koubek, 2015, s. 252)

2.2.9 Péce o pracovniky a pracovni vztahy

Pé¢i o pracovniky lze rozdélit do tii kategorii:
e povinnd péce — regulovand zakony, ptedpisy ¢i kolektivnimi smlouvami nadpodnikové
urovng;
e smluvni péce — ur¢ena kolektivnimi smlouvami podnikové urovng;
e dobrovolna péce — dana firemni kulturou a tsilim zaméstnavatele o konkurenéni vy-

hodu na trhu lidského kapitalu. (Koubek, 2015, s. 343)

Konkrétni prvky péce o zaméstnance mohou zahrnovat napf. pracovni reZzim a pracovni dobu,
firemni prosttedi, BOZP, rozvoj pracovniki, sluzby poskytované zaméstnancim a jejich ro-

dindm apod. (Koubek, 2015, s. 343)

Dle Koubka (2015, s. 325-326) vznika pii praci ve firméach n€kolik druhti formalnich a nefor-
malnich vztahi. Tyto relace jsou zdkladem, ktery mize v organizaci vyznamné ovlivnit dosa-
zeni jejich cilt. Handiak (2016, s. 54) dodava, Ze spravné, harmonické a kvalitni mezilidské
vztahy vytvari vykonné podnikové klima, jez je pozitivni jak pro vykon organizace, tak také

pro Zivotni cile jednotlivych zaméstnanct.

Zaméstnanecké vitahy

Jedna se o vztahy zaméstnavatel - zaméstnanec. Formalni podoba téchto vztahti je zakofenéna
v zakoniku prace, kolektivni smlouve, pracovni smlouvée, pracovnim fadu, vnitropodnikovych

smérnicich apod. Neformalni podoby nabyvaji vztahy upravené pomoci tzv. psychologickych
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smluv. Tyto akty definuji urc¢ita ocekavani a predpoklady toho, co je zaméstnavatel nucen

nabidnout a rovnéZ ochoten splnit. (Armstrong, 2015, s. 612)

Autor (Armstrong, 2015, s. 194) uvadi, ze zakladem zaméstnaneckého vztahu je zavazek za-
méstnance, Ze vénuje zamestnavateli vlastni dovednosti a snahu vyménou za mzdu c¢i plat.
Uvedeny typ vztahu je vyznamny pro persondlni fizeni, jelikoz se jim fidi vytvafeni a nasto-

lovani personalnich procest, firemni kultury i politiky.

Zajmové vitahy zaméstnanci

Zameéstnanci se mohou sdruzovat do zdjmovych uskupeni oznacovanych jako odbory ¢i ko-
mory zaméstnancl. Tyto organizace jsou regulovany pravy a povinnostmi svych ¢lenti. (Kou-

bek, 2015, s. 235)

Kolektivni pracovni vitahy

Dle Koubka (2015, s. 236) se jedna o vztahy mezi odbory (resp. komorami zaméstnancti)
a zaméstnavatelem upravené zavaznymi zakonnymi piedpisy. V Ceské republice se Ize setkat

také s nepfesnym oznacenim - priamyslové vztahy.

Vztahy nadiizenosti a podiizenosti

Relace mezi nadfizenym a podiizenym vyplyvaji ze zvolené organizacni struktury podniku.
Jejich Uprava je zabezpeCena organiza¢nim fadem, pracovnim fadem ¢i jinymi vnitropodni-

kovymi regulacemi. (Handiak, 2015, s. 108)

Vztahy k okoli

Koubek (2015, s. 326) udava, Ze spojitosti k zdkaznikiim a vefejnosti jsou zpravidla upravo-

vany obecnymi nebo zvlastnimi pravidly spolecnosti.

Vztahy pracovnich kolektivii

Autor (Koubek, 2015, s. 326) uvadi, ze regulace vztahti mezi pracovnimi kolektivy (napt. for-
mou pracovniho ¢i organiza¢niho fadu) napoméahd k harmonizaci mezi témito uskupenimi,

podporuje jejich zdravou iniciativu a stanovuje hranice nezadouci soutézivosti.
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Vztahy spolupracovnikii

Jde o neformalni a tedy i neupravené vztahy mezi jednotlivymi zaméstnanci. Socidlni a mezi-
lidské vztahy jsou v praxi ¢asto aktivné regulovany ze strany organizace napf. vnitinimi pied-
pisy. Pracovni vztahy zaméstnanct se odrazi také ve firemni kultufe organizace. (Koubek,

2015, s. 326)

2.2.10 Personalni informacni systémy

Souhrn persondlnich tdaji o kazdém ze zaméstnancti, personalnich ¢innostech a pracovnich
mistech 1ze souhrnné oznacit jako podnikovy informacéni systém (PIS). VSechny tyto udaje
jsou nezbytné pro to, aby zaméstnavatel plnil své povinnosti, jez mu vyplyvaji z pracovne-
pravnich pfedpisl, a zabezpecil persondlni procesy v organizaci. Informace zaméstnavatel
zpracovava bud’ v podob¢ pisemné ¢i elektronické. Moderni PIS vSak byva feSen jako soucast
pléanovani v§ech podnikovych zdroji (ERP systém) nebo jako samostatna pocitacova aplikace

pouze pro potieby personalniho fizeni. (Sikyt, 2016, s. 166)

2.3 Personalni controlling

Persondlni controlling se zabyva predevs§im vztahem mezi fizenim lidskych zdrojl a dosaho-
vanim cilii organizace a mirou podilu opatfeni, které pochdzi z ¢innosti personalniho utvaru,
na uspéchu celé spolec¢nosti. Controlling personalni oblasti zahrnuje planovani, vyhodnoco-

vani a koordinaci personalniho fizeni. Kocianova (2012, s. 123)

Personalni controlling lze vymezit na operativni a strategicky. Operativni cast sleduje

(v horizontu do 1 roku) predevsim:

e persondlni naklady;
e fizeni vykonu pracovnikd;
e postoje a zplsoby chovani zaméstnancii (absence, fluktuace apod.);

e UcCinnost a efektivita nastroji personalniho fizeni. Kocianova (2012, s. 124)

rowr

Strategickd cast pak sleduje personalni strategii jako celek v dlouhodobém casovém hori-
zontu. Zpravy o tom, jak je ve spolecnosti fizen lidsky kapital, jsou nedilnou soucasti pro bu-

douci rozhodovani na manazerskych urovnich. Kocianova (2012, s. 124)
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2.4 Moderni trendy Fizeni lidskych zdroji

Kocianova (2012, s. 101) udéava, ze vyvoj a zmény v oblasti lidskych zdrojt a personalniho
fizeni jsou v poslednich letech vyznamné. To ma za pticinu, ze tradi¢ni nastroje prestaly byt
konkurenceschopné a ztratily na flexibilité a schopnosti reakce. Vytsténim jsou moderni pfi-

stupy k fizeni lidského kapitalu.

2.4.1 Socialni ruceni organizace

Jak uvadi Kocianova (2012, s. 101) zaméstnavatelé by méli zvazovat socialni dusledky svého
pocindni. V soucasné dob¢ nabyva na atraktivité ptistup piesn¢ definovaného systému zacle-
néni socidlni odpovédnosti organizace (Casto také CSR — Corporate Social Responsibility),
ktery je napojen do persondlni politiky organizace a zajiStuje rovné zachazeni v oblastech

ekonomickych, environmentalnich a socialnich.

2.4.2 Talent Management

Armstrong (2016, s. 189) definuje Talent Management jako souhrn aktivit, jimiz spole¢nost
ptitahuje, udrzuje, motivuje a rozviji talentované zameéstnance. Cilem je vzajemné propojit
tyto aktivity, aby doslo k ziskani a udrzeni potfebnych talentovanych lidi. Horvathova (2011,
s. 26) dodava, ze mnoho organizaci v soucasné dob¢ uznava piinos Talent Managementu pro

spolecnost a povazuje jej za vyznamny nastroj pii feSeni krizovych situaci.

( N\ N\ N/ Y4 N

Identifikace Ziskani Rozvijeni Udrzeni Vyuziti
talentu talentu talentu talentu talentu

\. /\ /\ /\ /\ J

Obr. 4 Proces Talent Managementu (Horvathova, 2011, s. 26)
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2.4.3 Holisticky management

Principem holistického managementu je optimalni rozhodovani manazera o otazkach ekono-
mickych, socialnich a environmentalnich jak v kratkodobém tak dlouhodobém ¢asovém hori-
zontu. Zakladem je celostni ptistup k vedeni lidi jako k celku. Pokud si manazeii udrzuji nad-
hled, jsou schopni efektivné vytesit nerovnovahu, nedostatek ¢i nadbytek. (Kocianova, 2012,

s. 104)

2.4.4 Work-life Balance

Armstrong (2017, s. 512) povazuje Work-life Balance za uméni dosahnout spravné rovnovahy
mezi pracovnim a soukromym zivotem. Této problematice je pti neustale se zvySujicim tempu
vykonu prace prikladan stale vyssi diiraz. Optimalniho rozvrzeni prace a soukromi by mélo
podle nejnovéjsich pfistupti dorazeno pomoci tzv. ,,family friendly* politiky, kterd zahrnuje
napt. home office, flexibilni pracovni dobu, ¢astecné tivazky, krat§i pracovni tyden, sdileni

pracovnich mist apod.

2.4.5 Age Management

Age Management oznacuje fizeni vékové skladby zaméstnanct na riznych trovnich. Trend
fizeni se v soucasnosti dotyka predev§im starnuti populace a s tim souvisejicim demografic-
kym vyvojem. Komplexni pfistup ma za tkol vyvinout takové strategie a postupy, které budou
reagovat na demografické zmény a podpofti vékovou diverzifikaci v podniku. Cilem je zajistit
zaméstnani mladsich i star§ich ro¢nikti a nalézt mezi nimi zptsoby pfedavani znalosti, zdravi

a optimalniho klima na pracovisti. (Kocianova, 2012, s. 111)

2.4.6 Alternativni pracovni uvazky

Jak uvadi Morgan (2014, s. 35) organizace se ¢im dal castéji pfiklani k flexibilité prace. Za-
méstnanclim je umoznéno pracovat v jakoukoli denni dobu, z jakéhokoliv mista a jejich prace
je zamé&fena na vystupy, nikoliv vstupy. Pfedev§im pro nastupujici generaci milenidll na trh
préce jsou tyto podminky dilezité a mohou ovlivnit jejich rozhodovéani o budoucim zamést-

nani.
2.4.7 Diversity management

Diversita, neboli ¢esky rtiznorodost, usiluje o rozmanitou $kalu zaméstnancti z hlediska po-

hlavi, v€ku, ndbozenského vyznani, etnického plivodu, apod. Koncepce managementu vy-
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chazi z pfirozené riznorodosti spolecnosti a byla reakci na problémy pracovniho trhu. Zvyso-
vani respektu a prosazovani odli$nosti je soucasti budouciho vyvoje fizeni pracovniho kapi-

talu. (Horvathové, Blaha a Copikova, 2016, s. 171)
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3 ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Subrt (2016, s. 19) uvadi, Ze se odménovani zaméstnanci fadi mezi zakladni pilife personal-
niho fizeni. Autor oznacuje mzdu, plat a odménu za praci realizovanou na zaklad¢ dohody
konané mimo pracovni pomér za odménu poskytovanou zaméstnanci za vykon zavislé prace.
Jelikoz zaméstnanec dava svou praci k dispozici zaméstnavateli, je mozné z ekonomického
hlediska oznacit mzdu za cenu této prace. Narok na mzdu je zakofenén v zakladnim pracov-
népravnim piedpise — zakoniku prace. Armstrong (2008, s. 20) dodava, ze mezi odménovani

je mozné zaradit nejen odmény penézni, ale také zaméstnanecké vyhody (benefity).

3.1 Mzdova politika organizace

Tomsi (2008, s. 214) rozumi mzdovym systémem soubor predpokladi, kterymi se fidi za-
méstnavatel pii poskytovani mzdy svym zaméstnanctim. Zakladnimi stavebnimi prvky mzdo-
vého systému jsou predevsim hlediska, kterd ovliviiuji zaméstnavatele pti poskytovani mzdy,
jejich analyza, zhodnocovéni, plnéni v podobé penéznich ¢astek a jejich navySovani a snizo-
vani.
Mzdovy systém lze oznacit jako:

e mechanismus pro optimalni odménovani mezi zaméstnanci;

e nastroj stimulace k dosazeni cilli stanovenych zaméstnavatelem;

e regulatora personalnich nakladi;

e prostfedky ochrany zaméstnancti. (Tomsi, 2008, s. 214)

3.1.1 Pravni regulace mzdové politiky

Pravni upravu odménovani, 1ze nalézt 1 v Listiné¢ zdkladnich prav a svobod, ktera stanovuje
pravo na spravedlivou odménu za praci a pravo na uspokojivé pracovni podminky (Cesko,
1993, ¢1. 28). Subrt doplituje (2016, s. 19) mezinarodni upravy prava na mzdy, a to zejména:

e mezinarodni pakt o hospodarskych, socialnich a kulturnich pravech (OSN, New York,

1966);

e Evropskou socidlni chartu (Rada Evropy, Turin, 1961);

e Dodatkovy protokol o Evropské socialni charté (Rada Evropy, Strasburk, 1988);

e Umluvy Mezinarodni organizace prace — predevsim Umluva ¢. 95 o ochrané mzdy;

e pravni piedpisy Evropské unie.
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Autor (Subrt, 2016, s. 24) piidava také pravni upravu mzdy v kontextu Ceské republiky. Tu
rozd€luje na zakladni a specifickou. Zakladni ¢eskou pravni Gpravou rozumi zékonik préce.
Specificka pravni oblast pak upravuje zvlastni ptipady urcitych skupin osob, jako jsou napii-
klad vojaci z povolani, piislusnici bezpecnostnich sbort, statni zastupci, ¢lenové zastupitel-

stev, poslanci Evropského parlamentu, soudci, statni zaméstnanci apod.

Pti vykonu zavislé prace nelze opomenout ani kolektivni smlouvy a vnitini predpisy zamést-
navatele, které jsou povazovany za pramen prava rovnéz. (Subrt, 2016, s. 26)

3.1.2 Faktory ovliviiujici mzdovou politiku

Armstrong (2009, s. 33) rozdé€luje faktory ovliviiujici mzdovou politiku a s ni spojené odmé-
flovani na vnitfni a vnéjsi. Pfi vytvareni mzdové politiky organizace je nutné brat zfetel

na vSechny tyto slozky, aby byl vytvofeny odméiovaci systém efektivni a pfiméfeny.

Faktory ovliviujici
mzdovou politiku Vnitini

+Oblast ¢innosti organizace
*Technika a technologie
*Zaméstnanci

*Strategie podniku
*Hledisko pracovniki

Vneéjsi

*Globalizace

* Aktuélni trendy
*Trzni mzdové sazby
*Kolektivni situace
*Vladni situace
*Situace mistni spravy
*Neziskovy sektor

Obr. 5 Faktory ovliviiujici mzdovou politiku (Armstrong, 2009, s. 33)
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Firemni kultura ma zdsadni vliv na mzdovou politiku. Uznédvané hodnoty, sdilené postoje
a vnitini normy ovliviiuji nejen chovani a jednani zaméstnanci, ale také jejich ptistup k praci.
Hodnoty organizace vyjadiuji, pfesvédceni, co firma uznava a jaké chovani je pro ni zddouci.
Silné hodnoty maji moznost silné¢ ovlivnit zaméstnance v oblastech pracovniho vykonu, od-
meénovani dle pfinosu, vnitini rovnovahy, zapojeni do firemnich procest, spravedlnosti a pri-

hlednosti systému odménovani. (Armstrong, 2009, s. 33)

Oblast podnikani spole¢nosti ma dle Armstronga (2009, s. 35) rovnéz vliv na tvorbu vnitro-
podnikovych hodnot. Dle sektoru, ve kterém se firma vyskytuje, dochazi k preferencim stra-
tegie odménovani. Technika a technologie pak maji vliv na organizaci prace, jeji fizeni a rea-
lizaci. Lepsi technologické vybaveni mize pomoci organizaci nastavit optimalni systémy
a procesy fizeni lidskych zdroji. Rozmanitost a specifikum tvofi zaméstnanci spolecnosti.
Ziskani lepSich a schopnéjsSich lidi nez maji ostatni organizace, mize firm¢ ptinést konku-

ren¢ni vyhodu.

Strategie celého podniku je svazéana se strategii odménovani. Veskeré zmény v oblasti fizeni
lidskych zdrojt se promitnou do vSech jeho néstroji, tedy také do odménovani. Pomoci stra-
tegie organizace lze dosahnout harmonizace mezi odméinovanim a napliiovanim poslani orga-
nizace. Mzdova politika by méla brat na védomi samotna ocekavani a potifeby zaméstnancu.
Jejich zapojovani do procesi odménovani mize zajistit vnitini spokojenost v organizaci.

(Armstrong, 2009, s. 36)

Vnéjsi faktory ovliviiujici mzdovou politiku dle Armstronga (2009, s. 37) nuti organizaci
k pfizpiisobovani se potfebam globalizace a novych trendii. Slozit&jsi a rozmanitéjsi poza-
davky na fizeni lidskych zdroji vyzaduji reakce organizaci a za¢lefiovani modernich néstroju
personalniho fizeni. Mzdové sazby vyskytujici se na trhu jsou podkladem pro revize a Upravy
mezd v organizaci, jelikoZ spole€nosti musi brat v potaz urovné béznych sazeb pro zachovani

své konkurenceschopnosti.

Armstrong (2009, s. 39) neopomiji také vliv odborti na mzdovou politiku, jezZ mize ziskat
nasile diky schopnému vyjedndvani. Vetejna sféra (konkrétné vlada a mistni sprava)
je schopna ovlivnit politiku mezd organizace pomoci pravnich pfedpisii a jinych omezeni
nebo pomoci nastavovani pravidel a platovych tfid v rdmci svych resortl, kterym se nestatni
zaméstnavatelé budou pokouset piiblizit. V neziskovém sektoru jsou pak obvykle pouZzivany
stejné nastroje jako ve vetejné sprave, avsak cela sféra ma tendenci reagovat specificky a nelze

zde vymezit obecné trendy v oblasti odménovani.
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3.1.3 Vnitropodnikova uprava mezd

Moznosti pro upravu prava zaméstnance na mzdu v rozméru samotného podniku je dle
Tomsiho (2008, s. 264) n¢kolik:

e kolektivni smlouva;

e vnitini mzdovy piedpis;

e pracovni smlouva nebo jina individualni smlouva o mzdg;

e mzdovy vymér.

Vnitini mzdovy piedpis

Tomsi (2008, s. 268) upozoriuje, ze pii realizaci mzdového predpisu je vzdy potteba dbat
na jeho soulad se viemi aktualnimi pravnimi predpisy. Zadouci je také jeho piehlednost, jed-
noduchost a jednozna¢na vypovidaci schopnost. Samoziejmosti musi byt jazykova a stylis-

ticka bezvadnost.

Vécna stranka predpisu musi pro své spravné fungovani dle Tomsiho (2008, s. 267) zahrnovat
alespon nasledujici udaje:

e identifikace osob, které piedpis sjednavaji — jejich presné oznadent, resp. nazev a IC;

e piedmét Gpravy — vymezeni prav a povinnosti zakladajicich se na daném ptedpise,
pfipadné vztah k dalSim pfedpisiim a navaznosti na ng;

e Uvodni ustanoveni — cile, pfedpoklady a obsahové naleZitosti;

e platnost — vymezeni zaméstnancti, jichz se predpis dotykd a mzdové podminky,
které jsou v ném upraveny;

e mzda — specifikace mzdovych plnéni, kterd budou za danou praci poskytovana;

e slozky mzdy — jednotlivé polozky (napi. mzdové sazby, osoby, které o jednotlivych
mzdovych slozkach rozhoduji, vyhodnocovani mzdovych sazeb, Casové platnosti
mzdovych slozek apod.) a podminky pro jejich poskytovani;

e spolecnd, pfechodna a zruSovaci ustanoveni - nahrazovani nékterych ptedpist, zmoc-
néni pro provadéni vyjimek, zachovavani prav ze starSich ptedpisti nebo zruseni pred-
chozich ptedpist;

e Ucinnost — ¢asové vymezeni platnosti a i€innosti predpisu;

e podpisy — osob, které vydavaji, schvaluji a zodpovidaji za spravnost.
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3.2 Odménovani

Armstrong (2015, s. 414) ptedstavuje odménovani jako zabezpeceni strategie, politiky a pro-
cestl, které jsou potfebné k zajisténi adekvatni penézni a nepenézni odmény vztahujici se
k odvedené praci zaméstnance.

Zakonik prace (Cesko, 2006, §109) upravuje odmény za praci dle typu pracovnépravniho

vztahu.

( ) ( N

Odmeéna za praci
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Odmeény za préci
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< ‘L \ J ve vefejnych
Odm¢éna za praci cremy PLAT
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konanou na
zakladé dohod
\ J

Obr. 6 Odmény za praci dle Zakoniku prace (Cesko, 2006, §109)

3.2.1 Strategie odménovani

Armstrong (2015, s. 416) udava strategii odménovani jako vysledek navrhovani a zavadéni
systému odménovani za ucelem dosazeni optimalni vykonnosti, konkurenceschopnosti a spra-
vedlnosti. Strategii odménovani podnik udava budouci smér, diky némuz dosdhne zabezpe-
¢eni takovych politik a postupli pii odménovani, ze bude dosazeno cilil organizace a uspoko-

jeni vSech zajmovych stran.

Pomoci strategie odméinovani Ize vytvofit podnikovy systém odméiovani. Tento systém
je spojenim mnoha procesti a postupt, které spolecnost uplatituje s cilem zajistit rovnovahu
mezi organizaci a jejimi zaméstnanci v oblasti odménovani. Priméarnimi slozkami celého sys-
tému jsou penézni a nepenézni slozky, které jsou vzajemné kombinovany s cilem dosazeni

celkové odmény za pracovni vykon.
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Obr. 7 Strategie odménovani dle Armstronga (2015, s. 455)

3.2.2 Penézni odména

Armstrong (2015, s. 422) uvazuje o penézitych odménach jako o odmeénach zalozenych
bud’ na praci, nebo na ¢lovéku. Tomsi (2008, s. 265) dodéava, ze mzdou je mozné zajistit v or-
ganizaci primarni rozdélovaci proces, nakladovou funkci, mzdovou stimulaci a také zabezpe-
¢it funkei socialni.

Realizaci mzdovych sazeb se v organizaci zavadéji vydélkové vztahy mezi zaméstnanci
bez jakychkoliv jinych cilii. V tomto pfipadé 1ze mzdu oznacit za pouhy néstroj pterozdélo-
vani. Dle vysky tohoto vydélku je moZzné prerozdélovaci funkci rozdélit 1 déle. Je-li uroven
mzdy v organizaci vys$i nez v jejim okoli, jedné se o funkci smérovaci, kterd do spolecnosti
laka dalsi zaméstnance. Pokud vSak organizace poskytuje trvale niz§i mzdy nez jeji okoli,
muze dojit diky funkci selektivni k existenénim problémiim spole¢nosti. Hovotime-li pak
o poslednim zpisobu prerozdélovani — vyrovnavaci funkci, mame na mysli situaci, kdy zvy-
Seni zajem pracovnikil o 1€pe placena mista vyvola stagnaci resp. snizovani mezd a naopak
sniZzeny zajem o urcita mista vyvold zvySeni mezd na danych pracovnich mistech. Vyrovna-

vaci funkce plsobi pfi stfetu nabidky a poptavky na trhu prace. (Tomsi, 2008, s. 265)
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Mzdové naklady jsou specifickou formou nakladu celofiremnich. Personalni naklady jsou cit-
livé na aktudlni situaci na trhu prace a velmi lehce ovlivnitelné. Mzdovy systém ma pak za cil
zajistit, aby spolecnost pridélila do rozpoctu mzdovych nakladt adekvatni ¢astku pfiméienou
ekonomickym vysledkim spolecnosti. To vSe oznacuje Tomsi (2008, s. 266) jako funkci na-

kladovou.

Pomoci mzdové stimulace 1ze v organizaci dosdhnout optimalni vyse mzdovych sazeb v za-
vislosti na ukazatelich funkce pterozdélovaci. Ze strany zaméstnavatele je Casto pozadavkem,
aby byly podnikové upravy mezd dostatecné flexibilni pro v€asnou reakci na ménici se situaci
trhu prace a mohly fadné plnit praveé funkei stimulaéni. Posledni funkce (socialni) ma za cil
zajistit redlnou hodnotu mzdy, tzn., schopnost uspokojeni co nejvetsi ¢asti zivotnich potieb
pomoci pracovniho vydélku. Tuto funkci lze podpofit napt. kolektivnim vyjednédvanim.

(Tomsi, 2008, s. 266)

Mzdové formy

Tomsi (2008, s. 255) uvadi, Ze mzdové formy Ize €lenit dle rozlicnych kritérii (napt. dle casu,
vyznamu, obsahu, obdobi apod.). Mezi zakladni mzdové formy tadi:

e casovou mzdu — poskytuje se dle skute¢né odpracovaného Casu. Jeji vysledek je znam
souc¢inem mzdové sazby a odpracovaného ¢asu. Tuto mzdu lze roz€lenit dle obdobi na
hodinovou, mésicni ¢i jinak ¢asové omezenou;

e ukolovou mzdu — je zaméstnanci pfiznana pii splnéni urcitého tkolu. Dany tukol
1ze vyjadtit jako dobu (napt. normohodiny) nebo pocet jednotek (napft. kus);

e smiSenou mzdu — kombinace mzdy ¢asové a tikolové;

e podilovou mzdu — stanovuje se podilem na urcitém mnozstvi (napt. trzbach, zisku,
obratu apod.). Jeji vysledek je uvadén jako soucin zvoleného hodnotového ukazatele
a podilové sazby stanovené v %;

e provizni mzdu — od mzdy podilové je odliSena vys$si mirou samostatnosti pii jednani
zaméstnance a zhodnocuje jeho ptinosy v SirSich souvislostech;

e pfiplatky — jsou formou individudlniho ocenéni, které je ptizptisobeno jedinecnosti
odvedené prace;

e mzdové tarify, pasma a rozpéti — ocenuji odvedenou praci hromadné. Piipadné zvySeni
¢i sniZzeni mzdy zaméstnance probihd formou pietazeni do vyssiho nebo nizsiho tarifu,

pasma nebo rozpéti;
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e prémie a odmény — ocenuji vysledky prace s jednozna¢né nebo nezavisle na plnéni
ukola.

Subrt (2016, s. 99) dopliiuje nékteré piipady, které nelze fakticky oznagit za mzdu, jeli-
koz se neodrazi v primérném vydélku zaméstnance. Briha et al. (2018, s. 175) dodavaji,
ze tyto piipady nejsou podlozeny vykonem prace zaméstnance, a proto je nelze za mzdu po-
vazovat. Jedna se napiiklad o:

e nahrady mzdy;

e odménu za pracovni neschopnost;

e cestovni nahrady;

e benefity;

e vynosy zaméstnaneckych akcii;

e odstupné apod.

3.2.3 Zaméstnanecké benefity

Podle Briihy et al. (2018, s. 223) se organizace v moderni dobé snazi najit komplexni néstroje
mimo mzdy, které by pracovniky uspokojily, zvySily jejich soundleZitost se spole¢nosti, mo-
tivovaly k maximdlnimu vykonu a zlepsily firemni kulturu. Pro organizaci je dilezité zvolit
strategii poskytovani benefitli zaméstnancim. Miize zistat u tradi¢nich typt vyhod, jako jsou
napt. vzdélavani, rekreace, zlepSovani pracovniho prosttedi, ptispévek na stravovani apod.,
nebo mize vyuzit modernich metod, jako jsou vitaminové balicky, Sick days (placené volno
na preklenuti nenaddlé nemoci bez nutnosti navstivit 1ékatre), Free days (placené volno

pro vyfizovani Ufednich zaleZitosti), rehabilitace apod.

Pro organizaci je nutné zvazit vyber poskytovanych benefitii také z hlediska daiiového. Né-
které zaméstnanecké vyhody jsou pfi splnéni zdkonnych podminek osvobozeny od dané z pii-

jmu a nepodléhaji ani odvodiim na zdravotni a socidlni pojisténi. (Briha et al., 2018, s. 223)
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Tab. 2 Vybrané benefity a jejich danovy dopad (Britha et al., 2018, s. 237)

Druh
poskytovaného
benefitu

Zpusob poskytnuti

Danovy dopad
na zameéstnavatele

Danovy dopad
na zameéstnance

Péce o zdravi

Nepenézni plnéni (ve
form¢ vitaminovych do-
plikli, zdravotnickych
prostfedkli nebo jiné¢ho
7bozi)

Nelze zahrnout do dano-
vych vydaji, mimo pra-
covnélékarskych sluzeb
(§24 odst. 2 pism. j) bod
2 ZDP)

Neni zdanitelnym pii-
jmem (§6 odst. 9 pism.
d) bod 1 ZDP)

Penézni  plnéni  (ve
form¢ penézniho pii-
spevku na thradu zdra-
votnich benefiti na za-
kladé¢ kolektivni nebo
pracovni smlouvy nebo
vnitropodnikové
Upravy)

Lze zahmout do daro-
vych vydaji (§24 odst. 2
pism. j) bod 5 ZDP)

Jsou zdanitelnym pii-
jmem

Prispévek na penzijni
piipojisténi se statnim
prispévkem, doplitkové

Lze zahmout do dario-
vych vydaji (§24 odst. 2
pism. j) bod 5 ZDP)

Uhm piijmi do max.
vyse 50 000 K¢ roéné je
osvobozen (§6 odst. 9

Pojisteni penzijni spofeni nebo pism. p) ZDP), piijem
soukromé Zivotni pojis- vyssi je zdanitelnym pri-
téni hrazeny ptimo po- Jjmem
Jistovné
Stravovani poskytované | Lze zahrnout do dafo- | Neni zdanitelnym pfi-
prostiednictvim  vlast- | vych vydaji (§24 odst. 2 | jmem (§6 odst. 9 pism.
niho stravovaciho zafi- | pism. j) bod 4 ZDP) | b)bod 1 ZDP)
zeni mimo nakladl na hod-

L, notu potravin
Stravovani

Stravovani poskytované
prostiednictvim  jinych
subjektt

Lze zahmout do dafio-
vych vydaji do maxi-
malni vyse 55 % z ceny
jednoho jidla za jednu
sménu

Neni zdanitelnym pii-
Jjmem (§6 odst. 9 pism.
b) bod 1 ZDP)

Rekreace a za-
jezdy

Nepenézni prispévek na
vyuziti rekreaCnich zaii-
zeni

Nelze zahrnout do dano-
vych vydaji (§25 odst. 1
pism. h) bod 1 a 2 ZDP)

Neni zdanitelnym pfi-
jmem (§6 odst. 9 pism.
d) ZDP) do max. vyse
20 000 K¢ za zdanovaci
obdobi, pifjem vyssi je
zdanitelnym pifjmem

Penézni prispévek na
vyuziti rekreaCnich zai-
zeni

Lze zahmout do dano-
vych vydaji (§24 odst. 2
pism. j) bod 5 ZDP)

Jsou zdanitelnym pfi-
Jjmem
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Druh
poskytovaného
benefitu

Zpisob poskytnuti

Danovy dopad
na zameéstnavatele

Danovy dopad
na zameéstnance

Nepenézni prispévek na

Nelze zahrnout do dano-

Neni zdanitelnym pii-

Hlidani déti

Hlidani dé&ti poskyto-

vydaji  (§24 odst. 2
pism. zs)bod 1 a2 ZDP)

. kulturni a sportovni akce | vych vydaji (§25 odst. 1 | jmem (§6 odst. 9 pism.
Kulturni a spor- pism. h)bod 1 ZDP) | d)bod 3 ZDP)
tovni akce
Penézni piispévek na | Nelze zahmout do daiio- | Je zdanitelnym pifjmem
kulturni a sportovni akce | vych vydaji
Doprava zaméstnancl | Lze zahmout do dano- | Je zdanitelnym pifjmem
z a do zaméstnani zajis- | vych vydaji (§24 odst. 2 | ve vysi ceny obvyklého
tovand zaméstnavate- | pism. j) bod 5 ZDP) jizdného
lem
Penézni piispévek na | Lze zahmout do dailo- | Je zdanitelnym pifjmem
Dvoprava za- dopravu  zaméstnancii | vych vydajii (§24 odst. 2
mestnancu za |, 4o zamestnani pism. j) bod 5 ZDP)
do zaméstnani pouze pokud pravo na
dopravu vyplyva za-
méstnanci na zakladé
kolektivni nebo pra-
covni smlouvy nebo
vnitropodnikové Gipravy
Zahmuté do danovych | Je zdanitelnym piijmem

vané vlastnim zafizenim :
zamdstnavatele Nezahmuté do dano- | Neni zdanitelnym pfi-
vych vydaji jmem (§6 odst. 9 pism.
d) bod 2 ZDP)
PenéZni prispévek na | Lze zahmout do dano- | Je zdanitelnym pifjmem

hlidéani déti

vych vydajii (§24 odst. 2
pism. j) bod 5 ZDP)

3.2.4 Vzdélani a rozvoj

Dle Koubka (2015, s. 253) je zplsob vzdélavani pracovnikli v organizaci proménlivy z di-

vodu flexibilnosti vzhledem k ménicim se pozadavkiim moderni spole¢nosti. Aby byl pracov-

nik uplatnitelny v organizaci, musi neustale prohlubovat a zdokonalovat své znalosti. V sou-

¢asnych podminkdch moderni doby se stava formovani schopnosti pracovniki a jejich vzde-

lavani celozivotnim procesem, v némz hraje zasadni roli samotné organizace a ji podporované

vzdélavaci aktivity. Tradicni zplsoby vzdélavani pracovnikl (zacvik, ptfeskolovani apod.)

jsou na ustupu a nahrazuji je moderni rozvojové aktivity s $ir§im zdbérem znalosti a doved-

nosti vztahujicich se ke konkrétnimu pracovnimu mistu.
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Aby podnik efektivné vyuzil vzdélavaci aktivity ve prospéch zkvalitnéni svého lidského ka-
pitalu, je potfeba, aby disponoval planem systematického vzdélavani. Ten se oznacuje jako
opakujici se vzdélavaci perioda, které se opira o politiku vzdélani organizace jeji strategické
cile a podminky vzdélavani. Prvotni fazi cyklu je identifikace potieb vzdélavani zaméestnanci,
nasleduje planovani vzdélavani a nasledné realizace samotného vzdélavaciho procesu. Cely
cyklus je zakoncen vyhodnocenim vysledkll a G¢innosti pouzitych metod. (Koubek, 2015,

5. 259)

Identifikace
potieby
vzdeélavani
zaméstnancu

Vyhodnoceni
ucinnosti a
vysledku
vzdelavacich
metod

Planovani
vzdeélavani

Realizace
vzdélavaciho
procesu

Obr. 8 Systematicky vzdélavaci proces dle Koubka
(2015, 5. 260)

Jedna-li se o vzdélavani zaméstnancl v souladu s pfedmétem podnikani spole¢nosti, jsou ta-
kové néklady u zaméstnavatele dafloveé uznatelné dle §4 odst. 2 pism. j) bodu 3 ZDP. Pro za-
méstnance se ve stejném piipadé jedna o nepenézni plnéni osvobozené od dané dle §6 odst. 9

pism. a) ZDP. (Cesko, 1992)

Pokud jsou zaméstnanci poskytnuty vydaje na vzdélavani, které nesouvisi s pfedmétem cin-
nosti spolecnosti, nemuze zaméstnavatel tyto ndklady zaznamenat jako danové uznatelné.
Na stran¢ zaméstnance jsou osvobozeny nepenézni ptijmy v podobé¢ pouziti vzdélavaciho za-
fizeni, knihovny zamé&stnavatele nebo nepenézni pispévky na nakup tisténych knih. Ptipadné

penézni ptispévky jsou u pracovnika zdanitelnym piijmem. (Briha et al., 2018, s. 238)
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3.2.5 Pracovni prostiedi

Koubek (2015, s. 353) oznacuje pracovni prostiedi za piehled veskerych materidlnich a ne-
materidlnich pohnutek ovliviiujicich pracovni ¢innost zaméstnance. Mezi materialni pod-
minky fadi napt. pohodIny pfistup na pracovisté, optimalni pracovni plochu nebo adekvéatni
pohybovy prostor. Nematerialni ¢ast pracovniho prostfedi lze oznaclit jako firemni kulturu
tedy napt. styl vedeni spolec¢nosti, komunikaéni kanaly, uzndvané hodnoty, kultura organizace

nebo piistup organizace k optimalnimu vyvazeni osobniho a pracovniho Zivota.

3.2.6 Celkova odména

Armstrong (2015, s. 423) povazuje celkovou odménu za ucelenou kombinaci rozmanitych
forem penézitych i nepenézitych odmén. Autor rovnéz rozdéluje odmény dle vlivu na zamést-
nance na odmény transakéni, které se tykaji penézitych faktori a hmotnych odmén, a odmény

relacni, jez jsou ovlivnéné zazitky z prace, vzdélavanim a zkuSenostmi.

Celkova odmeéna je celostnim ptistupem k odménovani pracovniktl. Nerealizuje se na zékladé
jednoho izolovaného principu, ale zahrnuje vSechny zptsoby, které mohou piinést zamést-
nanciim uspokojeni pomoci prace. Spravné nastaveni celkové odmény ma silny vliv na dlou-
hodobou motivaci zaméstnance, mlize ptinést zlepSeni vztahli mezi pracovniky, flexibilitu od-

meénovaciho systému a priliv talenti do organizace. (Armstrong, 2009, s. 43)

o < Zaméstnanecké - . T
7 , zZ VA%
PenéZni odména Vzdélani a rozvo Prostiedi
vyhody
zakladni penézni oo kultura
odména penze vycvik organizace
odmeéna za - — tv] vedeni
zésluhy dovolena nad vzdélani na styl vedeni
povinny ramec pracovisti
penézni bonusy komunikace
zdravotni péte fizeni pracovniho
dlouhodobé vykonu fyzikalni
pobidky podminky prace
flexibilita rozvoj kariér
, . ) y :
podiky na zisku work-life balance
. ~né vohod planovani o
akcie Jie vyhody naslednictvi uznani

Obr. 9 Model celkove odmeny (Armstrong, 2018, s. 424)
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3.2.7 Hodnoceni zaméstnancu

Dle Koubka (2018, s. 207) je hodnoceni pracovnik dilezitou personalni ¢innosti. Pfi hodno-
ceni je zjiStovano, jak zaméstnanec svou praci vykonava, jak plni zadané ukoly a jaké je jeho
pracovni chovani. Sdélenim téchto vysledkli jednotlivym pracovnikiim je nalézédnim cest
ke zlepseni jejich pracovniho vykonu a ptipadné realizaci napomocnych opatieni. Hodnoceni
je mozné rozdélit na formdalni a neformalni. Formalni (neboli systematické) hodnoceni je stan-
dardizované a mé ve spolecnosti pravidelny interval. Neformalni hodnoceni probiha béhem
celého pracovniho vykonu zaméstnance prostiednictvim jeho nadiizené¢ho pracovnika na za-

klad¢ kazdodennich vztahd na pracovisti.

Moderni pristupy k hodnoceni pracovnikii kladou diraz na orientaci cil pomoci techniky
SMART. Samotné hodnoceni zaméstnancii by tedy mélo byt:

e S —specific — konkrétni, jednoznacné, srozumitelné, jednoduché;

e M — measurable — méfitelné a snadno definovatelné;

e A —achievable — dosazitelné;

e R —relevant — odpovidajici ciliim spolecnosti a v souladu s jejich dosazenim;

e T —time-framed — ¢asové vymezené. (Koubek, 2015, s 220)
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4 ZAVER TEORETICKE CASTI

rowr

Prvni dil teoretické ¢asti této diplomové prace je vénovan pracovnimu pravu. V kapitole jsou
definovany zakladni pracovnépravni subjekty vystupujici ve vzajemnych vztazich. Dale se
kapitola zamétfuje na formalni pracovnépravni upravu a zabyva se moznostmi pracovnich
1 mimopracovnich vztahll mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Z textu je ziejmé, ze mezi
zékladni subjekty pracovnich vztahii patii pfedevsim zaméstnanec a zaméstnavatel. Jejich
vzajemny vztah muze byt zalozen na rGznych formach spoluprace, avsak spolecné
pro vSechny je, ze musi byt zakofenény v legislativnim ramci.

r

Nasledujici ¢ast se zamétuje na Cinnosti personalniho fizeni. Stru¢né charakterizuje ¢innosti
personalniho Utvaru a nastroje, pomoci kterych muize v organizaci dochézet k jeho fizeni.
Zminén je rovnéz persondlni controlling, jez splituje kontrolu, planovani a hodnoceni perso-
nalnich procest. Kapitola je zakoncena modernimi pfistupy k fizeni lidskych zdrojt. Ptino-
sem této Casti je stanoveni definice fizeni lidskych zdroji, obezndmeni s prvky vlivu na n¢j
a moznosti vnitropodnikového systému kontroly. Soucasné trendy v oblasti personalniho fi-

zeni umocnuji aktudlnost zvoleného tématu.

IS4

Posledni dil teoretické ¢asti diplomové prace se zamétuje na odmenovani zaméstnanct. Pred
pristupem k samotnému odménovani, jeho formam a vychodiskiim pro jeho urceni, je analy-
zovana mzdova politika. Ta je rozebrana jak z pohledu vnitini, tak vnéjsi formalni regulace
a stanoveny jsou rovnéZ instrumenty, které ji ovliviiuji. Kapitola objasiiuje zakladni principy
pii udélovani odmén pracovnikiim a uvadi predpoklady pro tvorbu optimalniho mechanismu

stanovovani odmén.

Cilem teoretické Casti je provedeni reSerSe Ceskych a cizojazy¢nych literarnich zdrojh tykaji-

cich se oblasti odménovani zaméstnancii za tcelem stanoveni vychodisek pro ¢ast praktickou.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

TRINITY BANK a.s. (dale jen ,,Trinity bank*) je ryze ¢eskou bankou s bohatou historii za-
kladajici si na osobnim pfistupu a kvalitnich sluzbach. (Trinity bank, © 2019)

TRINITY BANK

Obr. 10 Logo Trinity bank (© 2019)

Trinity bank je akciova spolecnost, ktera vznikla pfeménou ze spofitelniho druzstva diky pro-
jektu zmény pravni formy v rdmcei §360 zékona €. 125/2008 Sb., o pfeménach obchodnich
spoleCnosti a druzstev a v souladu s §4a zékona ¢. 21/1992 Sb., o bankach. Spole¢nost je

zalozena na dobu neuréitou a podléha dohledu Ceské narodni banky. (Trinity bank, © 2019)

5.1 Zakladni informace o spole¢nosti

Obchodni jméno: TRINITY BANK a.s.

Sidlo: Senovazné nameésti 1375/19, 110 00 Praha 1
Centrala: Kvitkova 4352, 760 01 Zlin
Pobocky: Ttida Tomase Bati 2132, 760 01 Zlin

Senovazné nameésti 1375/19, 110 00 Praha 1
Obchodni misto: Janska 449/12, 602 00 Brno
IC: 25307 835
Pravni forma:  akciova spole¢nost

Datum zapisu:  15. srpna 1996 (jako spofitelni druzstvo)

1. ledna 2019 (jako akciova spole¢nost)

5.2 Predmét podnikani

Predmétem podnikéani banky jsou dle Justice (© 2019) nésledujici Cinnosti v souladu s platnou
bankovni licenci vydanou Ceskou narodni bankou:
e (Cinnosti uvedené v Zakoné o bankach v § 1 odst. 1:

o pfijimani vkladii od vefejnosti;
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O

poskytovani uveért.

e nasledujici ¢innosti uvedené v Zakon¢ o bankach v § 1 odst. 3:

o

O

©)

O

investovani do cennych papirii na vlastni ucet;

finan¢ni prondjem (financ¢ni leasing);

platebni sluzby a vydavani elektronickych penéz;

vydéavani a spravu platebnich prostiedk, jestlize se nejedna o poskytovani pla-
tebnich sluzeb nebo vydavani elektronickych penéz dle platnych pravnich
predpist;

poskytovani zaruk;

otvirani akreditivi;

obstaravani inkasa;

finan¢ni makléfstvi; spo¢iva-li financni maklétstvi ve zprostredkovani spotte-
bitelského tvéru, mize banka tuto ¢innost vykonavat pouze tehdy, je-1i nekte-
rou z osob opravnénych zprostfedkovavat spotiebitelsky uvér podle zékona
upravujiciho spotiebitelsky uvér;

sménarenska ¢innost;

poskytovani bankovnich informaci;

obchodovani na vlastni ucet nebo na ucet klienta s devizovymi hodnotami,
které nejsou investi¢nim nastrojem, a se zlatem,;

pronajem bezpecnostnich schranek.

e Cinnosti, které pfimo souviseji s ¢innostmi uvedenymi v bankovni licenci.

5.3 Historie a vyvoj spole¢nosti

Moravsky penézni tstav — spofitelni druzstvo (dale jen ,,MPU*) byl zalozen dne 15. 8. 1996

ve Zling. A¢ ma spolec¢nost vice neZ dvacetiletou historii, vyznamnéji byla ovlivnéna hlavné

udalostmi po roce 2004, kdy se ustav zafadil mezi tfi nejvétsi spofitelni druZzstva operujici

v Ceské republice. Informace v této kapitole byly ziskany z internich materialt MPU a MPU
banky a.s. (dale jako MPU banka). (© 2004-2019)

Rok 2005 byl zlomovy ptedevSim v poctu ¢lenti — MPU pfivital svého tisiciho ¢lena. Rok

nasledujici byl ve znameni rlstu zdkladniho kapitalu a také dosahnuti bilan¢ni sumy v Castce

jedné miliardy korun Ceskych. Rovnéz klientsk4 zakladna se rozrostla, a to na pocet 2000.

Rok 2006 ptinesl zménu v regulaci ¢innosti. Do této doby vykondval dohled nad sektorem
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druzstevnich zalozen Utad pro dozor nad druzstevnimi zaloZznami, nov¢ se vSak kontroly cho-
pila Ceska narodni banka, ktera stanovila pfisnéd regulacni kritéria, jez pfipominaji regulaci

bankovniho sektoru.

Rok 2007 byl vyznamny otevienim nové pobocCky v Praze, coZz znamenalo rozsifeni ptisob-
nosti mimo Zlinsky kraj. V roce nésledujicim doslo k fuzi dvou samostatnych pravnich sub-
jekti Moravského penézniho ustavu - spofitelniho druzstva a Privatniho penézniho ustavu -
uvérniho druzstva do nastupnické organizace Moravského penézniho tustavu - spofitelniho
druzstva. Dulezitou novinkou bylo také ziskani bankovniho koédu 2070. V daném roce pie-

krocila bilan¢ni suma hodnotu 4 miliard korun a pocet ¢lent 6000.

Rast ve vSech ohledech pokracoval i v roce 2009, kdy bilan¢ni suma dosahla 5,5 miliard K¢
a pocet ¢lent se navysil na vice nez 8000. Inovativnim krokem se pak stalo zavedeni interne-
tového bankovnictvi, které klientim zjednodusilo disponovani s Gcty. V dal$im roce se bi-

lan¢ni suma navysila o 0,5 mld. K¢ a MPU se stal ¢lenem organizace SWIFT.

V roce 2012 ptekrocil pocet klientt hranici 10 000 a doslo ke spusténi nového bankovniho
systém Tarvos, ktery usnadnil pribéh vnitropodnikovych procesi. O dva roky pozdéji MPU

rozsifil plisobnost do Brna a ptekrocil regulatorni kapital v hodnoté 1 mld. K¢.

Dosazeni bilan¢ni sumy v hodnoté 15 miliard korun Ceskych piinesl rok 2015. Pozitivnim
faktem bylo také uspé$né zvladnuti novely zakona o druZstevnich zaloznéach. V roce 2016
byla pro klienty oteviena nova pobocCka ve Zlin¢ a regulatorni kapital ptekrocil 1,5 mili-

ardy K¢.
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Obr. 11 Vyvoj instituce Moravsky penézni ustav — sporitelni druzstvo (MPU, ©2018)

Dne 25. 10. 2017 Moravsky pen&zni tistav — spofitelni druzstvo podal na CNB 26 zadosti
o udéleni souhlasu s nabytim kvalifikované ucasti MPU Investorskou a.s. Cilem téchto zadosti
byla uprava vlastnické struktury MPU. Vedeni navrhlo novou vlastnickou strukturu, kde je
novy nejvétsi vlastnik slozen z vybranych nejvyznamnéjsich klientd, ktefi jsou nejvétsimi dr-
ziteli €lenskych vklada. Tito klienti jsou sdruZeni do nové spolecnosti MPU Investorska a.s.
Dne 14. 12. 2017 byla Ceské narodni bance pfedana Zadost o bankovni licenci a souhlas

se zménou pravni formy na akciovou spolecnost.

Roky 2016 a 2017 byly vyznamné také opétovnym plnénim planovaného posilovani kapita-
lové pozice, které probihalo prostfednictvim dalSich clenskych vkladi. Zakladni kapital
vzrostl béhem obdobi 1. 1. 2016-31. 10. 2017 na 1 689 mil. K¢ a kapitalova pfimerenost do-
sahla ke konci fijna 2017 hodnoty 18,39 %. Vyse kapitalu umoziuje rozvoj a zajist'uje stabi-

litu finanéni instituce.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

.

Vyznamnym milnikem v historii MPU se stal den 8. 3. 2018, kdy CNB zaslala rozhodnuti
o udéleni souhlasu k nabyti kvalifikované t¢asti MPU Investorské a.s. na druzstvu. CNB vy-

hovéla MPU v plném rozsahu.

Od 1. 1. 2019 doslo diky schvaleni Bankovni licence Ceskou narodni bankou k transformaci
Moravského penézniho ustavu — spofitelniho druzstva na MPU banku, a.s. V lednu a Gnoru
roku 2019 probihal bankovni rebranding, jehoz vyvrcholenim bylo ptfedstaveni ryze ceské

bankovni entity Trinity bank a.s. na tiskové konferenci dne 18. 2. 2019.

5.4 Organiza¢ni struktura

Spolecnost pro své ptisobeni zvolila dualisticky systém tizeni akciové spolecnosti s jasné da-
nymi vazbami nadfizenosti a podfizenosti ve form¢ divizionalni organizaéni struktury. Tato

struktura je ptilohou PIIL

Vrcholnym organem spolecnosti je Valna hromada, kterd rozhoduje o vSech zalezitostech, jez
jsou ji dle zékonnych piedpisii svéieny. Tento organ se sestava ze vSech akcionaria spolecnosti
(diive €lent spofitelniho druzstva). Ke svolani valné hromady dochéazi prostfednictvim aviza
v Mladé¢ front¢ DNES nejméné 30 dnii pied samotnym konanim zasedani. Organ je usnaSeni
schopny v piipadé, ze je piitomno tolik akcionéit, aby bylo zaruceno alespon 25 % zaklad-

niho kapitalu spolecnosti. Valn4 hromada rozhoduje usnesenim.

Statutarnim organem spole€nosti je Predstavenstvo, které fakticky fidi ¢innost organizace
a jedna za ni. Pfedstavenstvo je 5¢lenné a voli ze svych ¢lenti piedsedu a mistoptedsedu. Cle-
nové Predstavenstva jsou opravnéni k podpisu pracovnépravnich dokumentd. Pti vykonu
funkce ¢lena Predstavenstva nesmi dojit ke stietu zajmi, které by mohly ovlivnit jeho ¢innost.
Piedstavenstvo se schazi dle nutnosti, avSak alespont jednou za tfi mésice. Vysledkem jeho
¢innosti je rozhodnuti. K rozhodnuti miZe dojit i mimo zasedani (tzv. per rollam), a to bud’ pi-

semng, nebo za pouziti dalkovych komunikacnich prostiedkd.

Dohledem nad vykonem Ptedstavenstva a bankovni ¢innosti organizace je povétena Dozorci
rada. Organ ma 3 €leny a je opravnén nahlizet do vSech zaznami spojenych s ¢innosti orga-
nizace. V Dozor¢i rad€ plati stejné zasady o zasedani a vydavani rozhodni jako u Pfedstaven-

stva.
Nezavislym orgdnem odpovédnym pouze valné hromadg¢ je tficlenny Vybor pro audit. Funkci
tohoto orgédnu je piedevsim sledovani postupu sestavovani ucetni zavérky a jejiho auditu, vy-

hodnocovani funkénosti vnitinich mechanismu a systému fizeni rizik.
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Specifickym a samostatnym orgdnem spolecnosti je Uvérovy vybor. Jedna se o vykonny or-
gan ziizeny Predstavenstvem s cilem zajisténi odbornosti pti vyhodnocovani uvérového rizika

a dalsich rizik spojenych s uvérovou ¢innosti.

Dale se spole¢nost uvniti ¢leni na divize, useky a odboru. Od vsech organt je vyzadovana
soucinnost v preferované forme ptimého osobniho styku. Tento pozadavek ma zarucit aktivni
meziutvarovou spolupraci na vSech organiza¢nich stupnich a schopnost efektivniho feseni
problémul bez nutnosti zapojeni vyssich fidicich urovni. Zadavani ukoll a feseni problému

probiha na horizontalni arovni.

OReditel
OVedouci divize
(feditel)

OVedouci useku

odboru

oZaméstnanec

Obr. 12 Organizacni hierarchie spolecnosti

Divize jsou zakladnimi organiza¢nimi utvary, do nichz jsou funkéné vélenény mensi organi-
zacni jednotky — iiseky a odbory. V Cele kazdé divize stoji feditel, ktery fidi ¢innost vedoucich
pracovnikl jemu podfizenych utvart. NiZ§im organiza¢nim stupném je usek. Tento utvar je
rovnéz tizen feditelem a Casto se sklada z nékolika podiizenych odborti. Nejnizsi soucasti or-
ganizacni struktury je odbor, v jehoZ Cele stoji vedouci ¢i feditel v zavislosti na vyznamu da-
ného organu pro naplnovani strategického zdméru banky a jeho konkrétnimu zaclenéni

v ramci organizacni struktury.

Obchodni utvary jsou sjednoceny v Depozitni obchodni divizi a divizi Korporatniho bankov-
nictvi. Pod prvni ze jmenovanych spadaji tiseky Privatniho a Osobniho bankovnictvi, které

spravuji agendu v segmentu fyzickych osob. Rozdil mezi useky je v majetkové klasifikaci
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klientd. Divize korporatniho bankovnictvi obhospodatuje portfolio fyzickych osob — podni-
kateli a pravnickych osob. Dilezitym usekem korporatniho bankovnictvi je také usek
Produkty & Projekty, ktery navrhuje a zajistuje ptipravu novych produktt. Poslednim speci-
fickym usekem této divize je Marketing, ktery zodpovida za vSechny marketingové aktivity

uvniti 1 vné spolecnosti.

Divize Fizeni rizik zahrnuje Giseky Rizeni rizik a Workout. Sbér relevantnich avérovych a fi-
nanc¢nich informaci véetné zajisténi metodickych postupli pro fizeni, ocefiovani a monitoro-
véani Gvérového rizika a trznich odhad je doménou useku Rizeni rizik. Usek Workout je od-
povédny za ptipravu variant feSeni, restrukturalizaci a vymahani vSech pohledavek ve své
spravé.

Ekonomicky usek, tisek Treasury a usek Korespondencni bankovnictvi jsou soucdsti divize
Rizeni aktiv a pasiv. Ekonomicky usek zajistuje bézné Gidetni prace v&etnd reportingu a con-
trollingu. Naplni useku Treasury je fizeni pozice Trinity bank a obchodovéani na mezibankov-
nim trhu v rdmci povolenych limith na urokovou i devizovou pozici. Korespondenéni ban-
kovnictvi zabezpecuje korespondencni vztahy s jinymi finan¢nimi institucemi prostiednic-

tvim nostro a loro uétu.

Divize Governance obstarava podptiné utvary pro ¢innost banky. Usek Lidské zdroje fidi
personalni politiku, plni funkci mzdové Gétarny a je zodpovédny za recruitment. Usek
Informatika plni nejen dodavky technického a hardwarového vybaveni dle pozadavki pracov-
nikd, ale jeho odbory zajist'uji také vyvojové a provozni pozadavky v ramci interné vyvinu-
tého informacniho systému Tarvos a jeho pfizpiisobovani poZadavkiim ostatnich Utvari. In-
formovanost o pravnich predpisech, regulatornich predpisech CNB a ostatnich pravidlech
a normach souvisejicich s ¢innosti banky mé za kol odbor Compliance. Soucasti odboru
jerovnéZz Povéfenec pro ochranu osobnich udajl, ktery koriguje ukoly spojené s GDPR.
O komplexni agendu divérného charakteru souvisejici s podnikdnim banky a zaseddnim je-
jich vrcholnych organii se stara Kancelatr Trinity bank. Finan¢ni toky na vSech tctech u fi-
nanc¢nich instituci a na pokladnéach spolec¢nosti véetné prevodlii mezi nimi za cilem maximalni
efektivnosti a navratnosti fidi odbor Platebni styk. Informacni bezpecnost dohlizi na plnéni
bezpecnosti politiky Trinity bank, jiz je také autorem. Pro vyhotovovani klientské tivérové
a smluvni dokumentace vcetné administrativné technické podpory v oblasti zpracovavani uve-
rovych obchodl a v€asného zadavani do interniho systému vyuzivéa banka odbor Zpracovani
uvérd. Poslednim podplrnym utvarem je Pravni sek, ktery poskytuje pravni sluzby dle po-

tieby a pozadavku ostatnich Utvard.
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Posledni divizi za¢lenénou pod Predstavenstvo je divize Facility, kterd je se svym tsekem

Sprava majetku zodpovédna za péc¢i o majetek banky.

Specialnim utvarem je odbor Vnitini audit, jelikoz je svou plsobnosti zaclenén piimo
pod Predstavenstvo. Audit provadi kontrolu interné provadénych ¢innosti v souladu s vnitro-
podnikovymi pfedpisy, pracovnimi postupy, opatienimi ¢i obecné platnymi pravnimi pred-

pisy. Vysledky svych kontrol predava pomoci zprav Predstavenstvu a Dozor¢i radé.

Spolecnost ve své pusobnosti vytvorila také utvar s nazvem Vykonny vybor. Tento organ
se sklada z top managementu spolecnosti, a to konkrétné€ z: fediteli jednotlivych divizi a dale
z feditelll useku Marketing, Lidské zdroje, Podpora, Informatika, Pravni a Rizeni rizik. Uge-

lem je projednani dilezitych dokumentt pted jejich predloZzenim na Predstavenstvo.

5.5 Katalog pracovnich pozic

Katalog pracovnich pozic spole¢nosti uvadi detailni popis vSech pracovnich mist, které v sou-
¢asné dobé v organizaci existuji. Katalog definuje vazby nadfizenosti a podfizenosti, organi-
zacni zatazeni jednotlivych pozic, udéva jejich zakladni Gcel, obvyklosti a specifika daného

mista v¢etné€ narokll na zaméstnance pracujicich na téchto mistech.

Katalog pracovnich pozic je v organizaci vyuzivan pro stanoveni pozadavki na aktudlni pra-
covni pozice ve spolecnosti stejné tak jako pro nabor novych pracovnikii na jiz zavedena pra-
covni mista. V pfipad¢ vytvareni nové pozice je nutné toto misto nejprve doplnit do katalogu.

Dokument je pfistupny vSem zaméstnanclim na spole¢ném tlozisti tzv. Sharepointu.

5.6 Firemni kultura

Za své primarni poslani povaZzuje organizace vést lidi k tispéchu pomoci poskytovani financ-

nich sluzeb s osobnim piistupem ke klientiim.

Pro napliovani poslani pracuje spole€nost s rozvojem tfech hlavnich perspektiv:
e osobniho pfistupu ke klientim;
e Dbudovani stabilni bankovni instituce;

e motivaci tymu zamé&stnanc.
Tyto tii pilife byly také podkladem pro vznik ndzvu banky, jelikoZ spokojené klienty, spoko-
jené vlastniky a spokojeny tym pracovnikli povazuje Trinity bank za zékladni stavebni prvky

pro budovani stabilni spole¢nosti s tendenci k rastu.
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. Zajem o potieby klienta, dlouhodobé spoluprice s nim a vstficnost pti hledani feseni jeho
pozadavkl podnécuji silny vztah banky a klientti. Druhym krokem realizace vize je dlouho-
dob¢ ziskové hospodaieni s perspektivou dobrého zhodnoceni kapitalu na zaklad¢ obeziet-
ného hospodareni a diisledné alokace aktiv. Soucasti viz je rovnéz soustavny rozvoj a vzdéla-

vani zaméstnancl organizace.

Mezi interné uznavané a oceniované hodnoty fadi v rdmci firemni kultury organizace — divéru,

integritu, expertizu, proaktivitu a vyjimecnost.

USPESNY FIREMNI ZIVOT.

DUVERA INTEGRITA EXPERTIZA

PROAKTIVITA VYIIMECNOST

Obr. 13 Hodnoty firemni kultury spolecnosti (Trinity bank, © 2019)

Duvéra je pro spolecnost prvotada hodnota, jelikoz je zaloZena nejen na osobnich a profesnich
hodnotach, ale také vysledcich. Organizace si uvédomuje, Ze vysoka ditvéra v kolegy v tymu

dava svobodu soustiedit se na osobni piispévek jedinci k tspéchu.

Integrita je v Trinity bank oznaovéna za patef osobnosti. Pod timto oznacenim si lze piedsta-

vit soulad mezi hodnotami, pfesvéd¢enim a chovanim, skromnosti a odvahou.

Expertizou rozumi Trinity bank zplsobilost dosahovat vysledki pomoci osobniho talentu,
znalosti, postojli a zpisobu jednani. Expertni chovani posiluje spolupraci v organizaci a je za-
kladem budovani uspé€$ného pracovniho zivota zaméstnancii.

Proaktivita dle banky umoziuje, Ze se Zivot jedince bude vyvijet dle jeho snti. Jednat proak-

tivn€ znamend pro zaméstnance jednat iniciativné a nést odpovédnost za své ¢iny a rozhod-

nuti.
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Kdyz se vSechny tyto prvky spoji je dle spolecnosti mozno dosahovat vyjimeénych vysledk,

chovani a piistupu, coz umoziluje uspet mezi konkurenci a udrzet stabilitu spolec¢nosti.

K utuzovani firemni kultury ptispivaji také celopodnikové akce, jako je napi. vanocni vecirek,
spolecné grilovani nebo celopodnikové setkani s kulturnim programem. Firemni kulturu po-
vazuje organizace za soucast nefinan¢ni motivace zaméstnancti spole¢né¢ s mladym kolekti-

vem, atraktivitou oboru ¢innosti spole¢nosti, riznorodosti svéfenych tkold apod.

5.7 Personalni politika

Cela spolecnost Trinity bank je vedena k vytvareni a udrZzovani takové firemni kultury,
ktera bude uzndvana, oceniovana a davana za ptiklad zaméstnanctim na vSech stupnich podni-
kového tizeni. Povinnosti pracovniki je seznadmit se vSemi pravnimi ptedpisy ovliviiujici ¢in-
nost banky, stejné tak jako vnitinimi ptepisy vcetné Etického kodexu. Trinity bank dasledné
trva nejen na dodrzovani veskerych predpisii souvisejicich s ochranou soukromi, pracovni do-
bou, odménovanim a vykazovanim pracovni doby, ale také ptredpisii zakazujicich nucenou
praci a diskriminaci pfi vykonu zéavislé préce.
Pti realizaci politiky lidskych zdroji je respektovana velikost Trinity bank, jeji organizacni
usporadani, povaha, rozsah a slozitost jednani, které je nebo bude provozovano, vyvoj okol-
niho prostfedi souvisejici s predmétem podnikani a vyvoj v oblasti fizeni spole¢nosti.
Vybér, umisténi nebo postup jednotlivych pracovnikli musi byt zaloZeny z nejvétsi Casti
na vlastnostech, dovednostech a kvalifikaci zaméstnancii. Pod tim si 1ze pfedstavit:

e vzde¢lani, kvalifikaci, zkuSenosti;

e zakladni intelektudlni schopnosti;

e zvlastni schopnosti, napt. silné a slabé stranky, zlozvyky, aktivni slovni zdsobu apod.;

e motivaci a sebekazen;

e dispozice, napt. vytrvalost, flexibilitu, spoléhani sama na sebe, vliv na ostatni apod.;

emociondlni stabilitu, napt. schopnost zvladat stres, projevy emoci apod.
Pozadavky na obsazované pracovni pozice jsou zaznamenany v katalogu pracovnich pozic.

Personalni politika organizace upravuje také proces nastupu a adaptace zaméstnance. Pied sa-
motnym nastupem pracovnika do spolecnosti dochazi k zajiSténi adekvatniho pracovniho
mista a pomucek pro vykon prace. Stejné tak jsou pred ndstupem vyzadovany osobni infor-
mace nutné pro vyhotoveni pracovnépravnich dokumentti. Témto udajim je zajisténa diskrét-

nost v souladu se zdkonem o ochran¢ osobnich udaji. Pii vzniku pracovniho poméru si Trinity
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bank poftizuje fotokopii obcanského prikazu, zdravotniho prukazu, dokladu o nejvyssim do-
sazeném vzdélani a fotografii zaméstnance, avSak pouze u téch pracovnikd, u kterych je zis-
kan souhlas k tomuto aktu. V piipad¢ nesouhlasu jsou informace z osobnich doklad nutné

pro vznik pracovniho poméru ruéné vepsany do spisu zaméstnance.

Podpis pracovnépravnich dokumenti probihé nejpozdéji ve stanoveny den nastupu do zamést-
nani. Pracovni kontrakty jsou z pfevazné ¢asti stanoveny na dobu urcitou v délce jednoho roku
s tiimesicni (resp. Sestimésicni zkusebni dobou) u béznych zaméstnanci (resp. vedoucich pra-
covniktll). Pracovni kontrakt je mozné prodlouzit dle zakonnych moznosti a v piipadé zajmu

obou zucastnénych stran je pomér uzavien na dobu neurcitou.

Po fazi nastupu nastava faze adaptace, ktera ma za cil seznamit nového pracovnika se s fun-
govanim Trinity bank a pochopenim jeho pracovni role ve spolecnosti. Do adaptacniho pro-
cesu je zapojen usek Lidské zdroje, pfimy nadiizeny zaméstnance a ptipadn€ vybrany spolu-
pracovnik. Vysledkem by mélo byt rychlé, snadné a efektivni zapojeni zaméstnance do pra-

covniho procesu.

5.7.1 Mira fluktuace zaméstnancu

Za dilezity ukazatel personélniho fizeni spole¢nosti povazuji miru fluktuace zaméstnanci.
Tento ukazatel je sledovan na mésicni bazi a ve stejném cCasovém intervalu vyhodnocovéan
usekem Lidské zdroje za soucinnosti bezpe¢nostniho manazera, ktery kontroluje obsazenost
klicovych funkci Trinity bank. Interné stanovend hranice tolerance ukazatele fluktuace
je 20 %. Pokud dojde k piekro€eni, musi usek Lidské zdroje vyhotovit souhrnnou zpravu
se zdivodnénim pirekroceni hranice a piedloZit ji Pfedstavenstvu a Vyboru pro audit. Pro vy-
pocet je vyuzivano vzorce:
pocet odchozich zaméstnancii za dané obdobi

mira fluktuace = —— - . - -* 100
primeérny pocet zaméstnancu v daném obdobi




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 60

Tab. 3 Fluktuace zaméstnancu Trinity bank v letech 2017-2018

Obdobi 2017 2018 2017/2018

Poédtefni stav zaméstnanci 117 124 5.98%
Poéet odchozich zaméstnanch 24 28 16.67%
Poéet pfichozich zamé&stnanci 31 46 48.39%
Primérny stav zaméstnanci 1245 141 1325%
Mira flukiuace 19.73%| 20,80% 1.07%,

V roce 2017 zaznamenala spole¢nost dle mé analyzy 31 ptichozich a 24 odchozich pracov-
nikd. Mira fluktuace dosahla 19,7 %. Mezi lety 2017 a 2018 doslo k vice neZ procentnimu
nartstu celkové miry fluktuace na 20,8 % a doslo k tedy k ptekro€eni interni miry tolerance.
Usek lidské zdroje odtivodnil ve zpravé zvysenou miru fluktuace migraci pracovnika mezi
,,skupinovymi‘ organizacemi — tzn. mediaportsolutions s.r.0., SAB Finance a.s., SAB o.c.p., a.s.,
FCM bank L.t.d. a SAB Corporate Finance 1.t.d. Zamé&stnanci tedy sice opustili Trinity bank,
avsak zistali i nadale pracovniky v ramci skupiny. Castymi diivody pro tuto zménu byva vy-
uziti zaméstnance na potiebnéjsi pozici, kariérni rist nebo osobni potfeba zmény pracovni

naplné.

5.8 SWOT analyza

Pfed zhodnocenim odmeénovaciho systému jsem provedla SWOT analyzu spolecnosti,

ktera zahrnuje nejen organizaci jako celek, ale dotyka se také problematiky lidskych zdrojt.
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Silné stranky Slabé¢ stranky

* ryze Ceska spolecnost » mensi portfolio sluzeb

* dlouhodobé piisobeni na trhu » malé mnozstvi pobocek a obchodnich
* individudlni pfistup ke klientim mist

« motivovany tym * vysoké procento fluktuace

« stabilni finanéni instituce * centrdla v mensSim krajském mésté

* spoluprace se SAB Finance a.s.

 divéryhodny zaméstnavatel

Ptilezitosti Hrozby

* otevirani novych pobocek * konkurence v bankovnim sektoru
* investice do rozvoje produktl * regulace bankovniho trhu

* moderni a jednoduchy vizual * krach v raném stadiu

* osloveni riznych vékovych skupin * vékovy pramér portfolia klientd
* spoluprace se studenty * nepfili§ znama znacka

* investice do marketingu a PR * nepiizniva situace na trhu prace

Obr. 14 SWOT analyza Trinity bank

Za hlavni silnou stranku spole¢nosti povazuji jeji ryze ¢eskou historii a tradici. Tento fakt 1dka
do banky tuzemské klienty i zaméstnance. Dlouhodobé plisobeni na trhu je ditkazem stability
a zdravého hospodateni organizace. Ke klientiim je pfistupovano individualné a produkty jsou
sestavovany peclivé na miru s prihlédnutim ke specifickym pozadavkiim. Nespornou vyhodou
je spoluprace se spole¢nosti SAB Finance a.s., kterd poskytuje bance potiebnou likviditu
a umoziuje ji vyrovnat se konkurenci. Posledni identifikovanou silnou strankou je pak moti-
vovany tym zaméstnanctll, kterym je zamé&stnavatel schopen zajistit v ndvaznosti na vykon

dobré mzdové podminky a stava se pro n¢ divéryhodnym partnerem.

Mezi slabiny organizace je mozné zafadit mensi portfolio sluzeb ve srovnani se stejné velkou
bankovni konkurenci. Aktudlni malé mnozstvi pobocek negativné plisobi na pfiliv novych
¢lent, ktefi preferuji osobni kontakt se svym bankéfem, ale Zlin, Prahu a Brno maji daleko.
Centrala ve Zlin¢€ vyzaduje kvalifikované zaméstnance, avSak jeji lokace je ne vzdy schopna
je poskytnout. Za posledni vymezenou slabou stranku je oznaceno vysoké procento fluktuace

zameéstnancu.

PrileZitosti podnikani spole¢nosti jsou nalezeny v budovani sité¢ pobocek v dalSich strategic-
kych mistech, jako je napf. Ostrava, Hradec Kralové ¢i Plzenl. Se zvySenim poctu pobocek

souvisi také sluzby, které bude schopna banka poskytnout. Pfipadna investice do rozvoje pro-
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dukti mtize spolecnosti zabezpecit lepsi konkurenceschopnost mezi mensimi bankami. Jiz za-
pocata investice do marketingu a PR a také samotny rebranding, ktery pfinesl novy nazev
a moderni vizual banky, je pfilezitosti pro dalsi rozvoj a prildkani SirSiho vékového spektra
klient. V oblasti lidského kapitalu je Sanci pro nabor kvalitnich zamé&stnancti spoluprace
s univerzitami (VSE Praha, UTB Zlin), které mohou piivést schopnou pracovni silu, se kterou

muze spole¢nost pracovat v ramci talent managementu.

Za hrozbu spolecnosti miize byt povazovan piipadny krach v raném stadiu po transformaci
vyrovnat se silici konkurenci bankovniho sektoru zaptic¢inénou snahou bank poskytnout kli-
entiim rozmanité portfolio sluzeb a schopnosti flexibiln¢ reagovat na pozadavky moderni
doby. Negativné se miiZe také projevit neschopnost akceptovat zptisiovani regulace v oblasti
podnikani spole¢nosti Ceskou narodni bankou. Vysoky vékovy primér klientd a prozatim ne-
prilis znama znacka v povédomi mladsich ro¢niki mize zapficinit stagnaci poctu bankovnich
klientd. Posledni ptipadnou hrozbou miize byt aktualni nepfizniva situace na trhu prace z po-

hledu zamé&stnavatele, kdy je obtizné ptildkat kvalitni zaméstnance.

V névaznosti na SWOT analyzu jsem sestavila analyzu soucasného systému poskytovani od-

meén v organizaci, ktera slouzi k ziskani relevantnich informaci pro ¢ast projektovou.
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6 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU ODMENOVACIHO SYSTEMU

Odmeénovaci systém ve spolecnosti je v souCasné dobé upraven vnitinim piedpisem
A 1234-56, ktery je zavazny pro viechny zaméstnance s u¢innosti od fijna 2018. Ucelem
ptedpisu, jehoz zpracovateli jsou usek Lidské zdroje a Dozor¢i rada (resp. Kontrolni komise),
je stanoveni zasad odménovani pro pracovniky Trinity bank (resp. Moravského penézniho
ustavu — spofitelniho druzstva). Pied nabytim Gc¢innosti byl piedpis umistén do pfipominko-
vého fizeni, které bylo realizovano za ucasti ¢lenti Vykonného vyboru, pracovnikt useku Lid-
ské zdroje, odboru Compliance a Vnitiniho auditu. Predpis byl schvélen Pfedstavenstvem
a v dané dobé také Kontrolni komisi. Pti tvorb¢ vnitropodnikového predpisu byly pouzity na-
sledujici prameny prava:
e vyhlaska CNB &. 163/2014 o vykonu a ¢innosti bank, spofitelnich a avérnich druzstev
a obchodniki s cennymi papiry;
e piiloha &. 1 k vyhlasce CNB ¢&. 163/2014 podrobnéji vymezujici nékteré pozadavky
na odménovani;
e zakon €. 262/2013 Sb., zakonik prace;
e nafizeni EU ¢. 575/2013 Sb., o obezietnostnich pozadavcich na iivérove instituce a in-
vesti¢ni podniky a zména tohoto nafizeni ¢. 648/2012;
e nafizeni EU €. 604/2014, kterym se doplituje smérnice Evropského parlamentu a Rady
¢. 2013/36/EU, pokud jde o regulaéni technické normy tykajici se kvalitativnich
a vhodnych kvantitativnich kritérii k uréeni kategorii zaméstnancti, jejich pracovni
¢innosti maji podstatny vliv na rizikovy profil instituce;
e obecné pokyny k fadnym zasadam odménovani EBA/GL/2015/22 (z 27. 6. 2016);
e ustfedni sdéleni CNB ze dne 18. 9. 2014 k vykonu &innosti bank, spofitelnich a avér-
nich druzstev a obchodnikil s cennymi papiry — odménovani.
Pro analyzu odménovaciho systému jsem v této diplomové praci vyuzila formalnich i nefor-
malnich vnitinich Gprav tykajicich se dané problematiky ve spole¢nosti a také neméné dule-

zitych rozhovort s pracovniky tseku Lidské zdroje.

6.1 Zasady odménovani

Pro zasady odménovani jsou vSichni zaméstnanci banky roziazeni do jedné ze dvou skupin -
zakladni pracovnici a vybrani pracovnici. Zakladni skupina pracovnikil jsou ti zaméstnanci,
pii jejichz odménovani nejsou uplatiovany specifické zasady. U vybranych pracovniki

jsou dodrZzovany mimo zékladni také individudlni zdsady odménovani.
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Aby byl zaméstnanec zafazen do skupiny vybranych pracovnikli, musi spliiovat alesponi jedno
z nasledujicich omezeni:
e Kvalitativni kritéria:

o zaméstnanec je ¢lenem Piedstavenstva;

o zaméstnanec je ¢lenem Uvérového vyboru;

o zameéstnanec je ¢lenem Dozor¢i rady;

o zaméstnanec je feditelem divize;

o zaméstnanec je vedoucim tuseku Rizeni rizik nebo odborti Compliance
a Vnitini audit;

o zaméstnanec iniciuje a navrhuje uv€rove pripady;

o zaméstnanec je vedouci vyznamného utvaru;

o zaméstnanec je vedouci utvaru odpovédnym za lidské zdroje, odménovani,
pravni zalezitosti, finance, informacni technologie nebo ekonomickou analyzu;

o zaméstnanec je opravnén schvalit nebo zamitnout nové produkty.

e Kuvantitativni kritéria:

o zaméstnanci byla v pfedchozim ucetnim obdobi ptfizndna celkovd odména
vEtsi nebo rovna nejnizsi celkové odmeéné priznané ve stejném obdobi ¢lenu
vykonného vyboru organizace;

o zaméstnanec patii mezi zvolené procento pracovnikd, kterym byla v pfedcho-

zim Ucetnim obdobi pfiznana nejvyssi celkova odmeéna.

Je-1i vyhodnoceno, ze vykon zavislé prace zaméstnance nema vyrazny vliv na rizikovy profil
organizace, nepovazuji se kvantitativni kritéria za splnénda. Zaroven vSak musi byt zfejmé, Ze
pracovnik nebo skupina pracovnikii, do niZ zaméstnanec patii, vykonava svou ¢innost pouze
na urovni nevyznamného organizac¢niho Utvaru a zaroveil nema vyznamny vliv na jiny Utvar,

ktery nese vyrazné podnikové riziko.

Kontrola zatazeni pracovnikil probiha s frekvenci jedenkrat rocn€ Usekem Lidské zdroje.
Zprava obsahujici sestaveni vybranych pracovniki a jejich zhodnoceni na zaklad¢ kvalitativ-
nich a kvantitativnich kritérii je pfedloZzena Vykonnému vyboru organizace, Predstavenstvu

a Dozor¢i radé.
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V Trinity bank jsou uplatilovany obecné a specifické zasady odménovani. Obecné zasady lze

aplikovat na vSechny pracovniky organizace. Mezi tyto zasady patii naptiklad:

soulad se strategii, cili, hodnotami a dlouhodobymi zajmy spole¢nosti;

podpora, soulad a efektivnost fizeni bankovnich rizik;

nepodnécovani k podstupovani neadekvatniho rizika;

zamezeni stietu zajmu v oblasti odménovani;

neomezovani schopnosti posilit kapital banky vlivem zmény vyse variabilnich slozek

mzdy.

Specifické zasady odménovani se tykaji vybranych oblasti, pracovniki a jejich skupin. Tyto

parametry maji vliv na celkové riziko, které spole¢nost podstupuje. Individualni zasady zahr-

nuji naptiklad:

vyhodnocovani specifickych zasad Dozor¢i radou;

nezavisla kontrola odménovani vybranych pracovnikii Vnitinim auditem v pravidelné
periodg;

jednoznac¢né odliseni fixni a variabilni slozky mzdy;

odménovani vybranych pracovnikl nezavisle a vykonnosti pfifazenych utvart;
podrobeni odménovani pracovniku rizikovych ttvara Dozor¢i rad¢;

variabilni slozka mzdy reflektuje udrzitelny vykon organizace, a bere v potaz riziko

a vykon nad ramec béZné ¢innosti vybranych zaméstnancti.

Oznaceni vybrané oblasti, pracovnika ¢i jejich skupiny je posuzovano v ramci analyzy inter-

nich rizik spojenych s danym outsourcingem usekem Rizeni rizik. Vyhodnoceni je pfistupné

pomoci interniho ptedpisu.

6.2 Pravidla odménovani

Odménou za vykon zavislé prace se v Trinity bank rozumi mzda, penéZni i nepenéZni pozitky

a dalsi pfijmy zaméstnance ziskané od spole¢nosti. Samoziejmosti je zajisténi rovného zacha-

zeni pro vSechny zaméstnance v souladu s platnym znénim zékoniku prace.

6.3 Penézita odména

Dle mé analyzy vnitiniho ptedpisu tvoii mzdu v organizaci:

zakladni slozka;

variabilni slozka
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o pohybliva slozka — obchodni odména a hodnocent;
o ostatni slozka — odména za doporuceni nového pracovnika, odména za praci

nad rdmec pracovnich povinnosti.

Penézita odmeéna

Zakladni slozka Variabilni slozka

Pohybliva slozka Ostatni slozka

Obr. 15 Rozklad penézité odmeény Trinity bank

6.3.1 Zakladni sloZka mzdy

Zakladni slozku mzdy uvadi mzdovy vymér kazdého ze zaméstnanct, ktery je nedilnou sou-
¢asti pracovnépravni dokumentace v organizaci. Tato ¢ast mzdy je stanovovana individualné

ve vztahu k druhu vykonavané prace dle platného Katalogu pracovnich pozic.

Vysi zakladni mzdy miize dale ovlivnit:
e nejvyssi dosazené vzdélani;
e mnozstvi a kvalita odborné praxe;
e préace s vlastnimi schopnostmi, znalostmi a zkuSenostmi;
e mira samostatnosti a odpovédnosti;
e Troven dosahovanych vysledkt pii realizaci svéfenych ¢innosti;
e mira naro¢nosti vykondvanych ¢innosti;

e dalsi prokdzané schopnosti a dovednosti.

Mzdovy vymeér je poprvé sepsan pii nastupu zaméstnance do organizace a podléha schvaleni
usekem Lidské zdroje a ¢leny Predstavenstva. Mzdu zaméstnance navrhuje vedouci tseku
¢i odboru, do n&jz bude pracovni spadat na zéklad¢ jim sestavenym rozpoctem na cely tsek
(resp. odbor). K upraveé zékladni mzdy mize dojit v pfipadé zmény pracovni pozice, zmeény
vykonavané ¢innosti nebo po vzajemné domluvé€ pracovnika s pfimym nadfizenym. Za pravi-
delnou revizi (1x ro¢né) a piipadné vCasné identifikovani potieby zmény mzdového vymeéru

je zodpovédny vedouci tseku ¢i odboru.
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6.3.2 Variabilni slozka mzdy

Variabilni slozka mzdy piedstavuje v organizaci moznost, nikoli povinnost, vyplatit zamést-
nanci odménu nad ramec jeho zédkladni mzdy v zavislosti na plnéni cili spole¢nosti v rozpadu
na cile tsekd, odbori, skupin pracovnikli a jednotlivych zaméstnanct, které jsou odvozeny
od dlouhodobé obchodni strategie, uznavanych hodnot a miry stanoveného rizika banky. Vy-
plata variabilni odmény nesmi omezit schopnost Trinity bank posilit kapital. Pokud dojde
k vyrazné ztrat¢ nebo nesplnéni limiti minimalnich ukazatelt kapitdlové pfiméfenosti, mize

klesnout variabilni mzda na nulu, a to i v pfipad¢, Ze doslo ke splnéni predpokladi k jejimu

vyplaceni.
Tab. 4 Vyvoj variabilni casti mzdy v letech 2016-2018
Rok 2016 2017 2018 [2016/2017|2017/2018
Naldady vynalozené na variabilni éast mzdy 795 478 K| 865 634 K&| 1 312 430 Ké 882%| 5161%

Ptedchozi tabulka ukazuje, jaky byl vyvoj variabilni odmény v letech 2016-2018. Je patrné,
ze podil nakladii na tuto odménu trvale roste. Tento fakt je dan pfedevs$im z diivodu ptizpiso-
bovani se podminkam, které poskytuji konkurencni firmy. Vyrazny rist mezi roky 2017

a 2018 byl ovlivnén také tim, ze doslo k vyraznéj$Simu nadboru zaméstnancu.

Tab. 5 Vyse variabilni odmeény v jednotlivych mésicich roku 2018

2018 (mésic) 1 2 3 4 5 ] 7 8 9 10 11 12  |Primér| Celkem
Variabilni sloZka mzdy (v K&) 106 676| 95 662|108 218|131 242(100 721|133 435| 94 921| 90 847|126 392 99 197|106 080|118 989| 109 369(1 312 430
Celkovy poéet zaméstnanci 131 131 134 131 133 133 134] 136 137 137 140 142 135 X
Variabilni slozka mzdy pfipadajici

na jednoho zaméstnance (v K¢) 814 730 808| 1002 737 1004 708 668 923 724 758 838 = 9728

W

Variabilni sloZzka mzdy dosahovala v roce 2018 v priméru 109 369 K¢ mésicné, cozZ tvotilo
v pfepoctu na jednoho zaméstnance 9 728 K¢ ro¢né. Celkem bylo v tomto roce na variabilni
odménu vynaloZeno 1 312 430 K¢&. Vzhledem k absenci detailnéj$iho mechanismu udélovani

variabilni odmény je t€Zké za soucasného stavu predikovat vyvoj.
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= Variabilni slozka mzdy (v K¢)

Obr. 16 Vyvoj variabilni casti mzdy v jednotlivych mésicich roku 2018

Pohybliva slozka variabilni odmény u zakladni skupiny pracovniki

Pravidla stanovovani pohyblivé ¢asti variabilni odmény nemaji vyvolat u zaméstnance oce-
kavani k jeji vyplaté, ani k jeji pfesné vysi a jsou urceny pouze jako vychodisko ke stanoveni
pfipadné odmény. Tato slozka mzdy je také ovlivnéna podavanym vykonem zaméstnance,
avsak neni pro ni ur€en piesny vztah zavislosti. Pti stanovovani pohyblivé ¢asti odmény je pfi-
hliZzeno ke splnéni kvalitativnich kritérii stanovenych pro jednotlivé pracovniky, avSak pouze
na zaklad¢é neformalniho posouzeni jejich pfimym nadfizenym (tzv. hodnoceni). Ziskani po-
hyblivé ¢asti mzdy mize byt u nékterych pracovnikd dle vnitiniho predpisu také omezeno
dosazenim kvantitativniho kritéria, jako jsou napt. ¢isty hospodaisky vysledek nebo jiné eko-
nomické kritérium. V organizaci je kvantitativni kritérium navrhovano Predstavenstvem

za podpory teditele Ekonomického useku.

Maximalni finan¢ni vymér stanoveny pro celkovou vysi pohyblivé ¢asti variabilni mzdy
pro vSechny pracovniky organizace je ve spolec¢nosti ozna¢ovan jako ,,bonus pool®. Tuto fi-
nan¢ni Castku stanovuje feditel Ekonomického useku ve spolupréci s odborem Lidské zdroje
na zaklad¢ projednani Vykonnym vyborem a schvaleni Pfedstavenstvem. Sestavovani probiha
na zaklad¢ skute¢nych dat z let minulych. Pokud je bonus pool nedostate¢ny, dochazi k po-

mérnému kraceni pohyblivé slozky tak, aby byl dodrZen.

Provozné-administrativnim utvarim (tj. asekiim Lidské zdroje, Marketing, fizeni Aktiv a pa-

siv a utvartim useku Podpora — mimo odbor Compliance) je v soucasné dob& vyse pohyblivé
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¢asti variabilni odmény navrhovana pfimym nadfizenym na ¢tvrtletni nebo mésicni bazi s pfi-
hlédnutim na ¢isty hospodarsky vysledek spolec¢nosti, bonus pool a celkovou vykonnost or-

ganizace.

Obchodnim tutvarim divize Obchod a odboru Workout je pfiznana pohybliva mzda na zakladé
dosazenych obchodnich vysledkii podle Piedstavenstvem pifedem schvaleného mechanismu
kalkulace. Odména je vyplacena za nastavené hodnocené obdobi a mize byt rozlozena do vice
splatek. Konkrétni mechanismy vypoctu podléhaji mlcenlivosti a jsou fyzicky i elektronicky

chranény usekem Lidské zdroje. Pro tuto praci je nelze zveiejnit.

U kontrolnich Gtvard (tzn., aseku Rizeni rizik, odbortt Compliance a Vnitini audit) jsou roz-
hodujici motivaéni kritéria a pti hodnoceni pracovnikli pfimym nadfizenym je ptihlédnuto
predevsim ke kvalité¢ a danym terminiim plnéni samostatnych tikold. Odmény jsou vyplaceny

mésiéné nebo Ctvrtletné.

Pohybliva slozka variabilni odmény u vybranych pracovniki

Pohybliva slozka mzdy u vybranych pracovniki je stanovovéna individudlné na zéklad¢€ hod-
noceni vykonnosti zaméstnance a jeho utvaru, se zohlednénim rizik, kterd tento utvar nese.
Specifikum pohyblivé mzdy vybranych pracovniki zohlednuje také délku pracovniho po-
méru. DalS$im rozdilem oproti béZnym pracovniklim je moznost vyplacet mzdu zéalohové

v prubehu hodnoceného obdobi.

U vybranych pracovnikli mize dojit také k nevyplaceni, ¢aste¢nému odejmuti snizenim nebo
plnému odejmuti (tzv. malus) pohyblivé mzdy nebo zpétnému vymahani jiz ptiznané odmény
(tzv. claw back). Dlivodem pro realizaci téchto opatifeni miize byt napt. pokud zaméstnanec
se svym jednanim dopustil vyznamné ztraty spolecnosti ¢i nedodrzel nekteré ze standarda
spolehlivosti, divéryhodnosti nebo odborné zptisobilosti. O malusu nebo claw backu rozho-
duje Ptedstavenstvo po souhlasu dozor¢i rady. Povinnosti vybraného pracovnika je vratit

mzdu do 60 dnil od vyzvani ze strany Trinity bank.

Ostatni poloZky variabilni odmény

Mezi ostatni polozky variabilni mzdy fadi organizace:
e mimoradnou odménu;
e odménu za praci nad rdmec pracovnich povinnosti;

e odménu za doporuceni nového pracovnika.
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Ulohou mimotadné odmény je ocenit plnéni jednorazovych a nevsednich ukoll nad ramec
vymezenych pracovnich povinnosti, tim je napf. ucast v projektu, inovace firemnich postupt,
doporuceni obchodu). Tento druh odmény je navrhovan individualné pfimym nadiizenym

pracovnika a podléha schvaleni Piedstavenstva.

Pti zadani povinnosti zaméstnanci nad ramec jeho standardni néplné prace mize byt pracov-
nikovi udélena odména na zéklad¢ splnéni predem stanoveného cile, tikolu a kritérii. Tento

druh odmény je posuzovan individualné pfimym nadfizenym a schvalovan Predstavenstvem.

Posledni z ostatnich odmén je mimotadna odména za doporuceni nového pracovnika na ote-
vienou pozici avizovanou usekem Lidské zdroje prostiednictvim interniho trhu prace zverej-
novaného na Intranetu. Odmeéna je jednotna ve vysi 10 000 K¢ a je vyplacena ve dvou splat-
kach (50 % z celkové ¢astky po uplynuti 3 mésicni zkuSebni doby nového pracovnika a 50 %
od uplynuti 6 mésicii ode dne nastupu). Naborova motivacni politika se nevztahuje na pracov-

niky useku Lidské zdroje a ¢leny volenych organti banky.

6.3.3 Odmény z dohod konanych mimo pracovni pomér

Ve spole¢nosti se vyskytuji rovnéz zaméstnani na zakladé dohod konanych mimo pracovni
pom¢ér. Spoleénym znakem je pro né odménovani casovou mzdou na zdklad€ odpracovanych
hodin. Podkladem pro vyplaceni mési¢ni odmény je Vykaz o odpracovanych hodinach. Ten
musi byt opatfen podpisem nadfizeného, kterym je stvrzeno, Ze byla odvedena prace v souladu

s dohodou ve vykdzaném rozsahu.

V ptipadé¢ mimotfadnych vysledkl nebo prace nad ramec povinnosti zaméstnance muize byt i
na zékladé¢ dohody udélena nadfizenym variabilni odména, avSak k tomu dochéazi pouze
zfidka. Poskytovani odmén pfi vztahu konaném na dohodu mimo pracovni pomér neni v or-

ganizaci zavazné upraveno.

Dohoda o provedeni prace je preferovana v pfipadé nahodilych brigad, pfedevsim studentd,
jejichz fond odpracovany fond nepiesdhne za kalendaini rok 300 hodin. K 1. 1. 2019 bylo
vyuzito tohoto poméru u 20 zaméstnancti, jejichz hodinova mzda se pohybovala v rozmezi
100-250 K¢, dle druhu vykonavané prace. Pokud je spoluprace ¢asoveé narocnéjsi, je pro vztah
zvolena dohoda o pracovni ¢innosti, ktera opraviiuje odpracovat polovinu mési¢niho fondu
pracovni doby. Tohoto vztahu bylo k 1. 1. 2019 vyuZito u 3 zaméstnancti, jejichz hodinova

sazba se pohybovala v rozmezi 140-500 K¢, dle druhu vykonavané prace.
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Tab. 6 Mzdové naklady zaméstnanych na DPP v letech 2017 a 2018

Rok 2017 2018 2017/2018
Prumémy pocet zaméstnanci DPP 13,50 15,67 16,07%
Rocfni mzdove niklady na DPP v K& | 421 709 522 942 24.01%,

V minulosti doslo mezi roky 2017-2018 k 16% nartistu zaméstndvanych na dohodu o prove-
deni prace. Tomu odpovida také rast mzdovych nakladt na DPP, které odrazi jak zvyseny
pocet pracovnikll tak také zvySeni mzdovych sazeb. Mimofddnd odména byla poskytnuta

v kazdém z uvedenych roku tfikrat a dosahovala maximalné 3 000 K¢&.

Tab. 7 Mzdové ndklady zaméstnanych na DPC v letech 2017 a 2018

Rok 2017 2018 201772018
Primérny poéet zaméstnanci DPC 1.25 1.00 -20,00%
Roéni mzdové naklady na DPC v K& 136 473 174 051 11.23%

Dohoda o pracovni ¢innosti neni v organizaci pfili§ rozsifend. V roce 2018 se ucastnil této
formy spoluprace pouze jeden pracovnik, v roce pfedchozim pak po ¢ast roku také dalsi za-
meéstnanec. Presto doslo k ristu vynalozenych nakladi a to z dvodu zvyseni hodinové sazby.

Mimotadna odména nebyla poskytnuta v zddném z ptipada.

6.4 Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni pracovnikl probiha v organizaci v mési¢ni, ¢tvrtletni ¢i ro¢ni frekvenci dle roz-
hodnuti jednotlivych utvart. Cilem je sjednotit poZadavky na pracovnika ze strany pfimého
nadfizeného a oCekavani zaméstnance. Zékladem je sebehodnoceni zaméstnance a zodpove-
zeni tfi smérd — co umim, co chci, co dodam. Primarnim pozadavkem je, aby bylo hodnoceni

v souladu se strategii Trinity bank.

Hodnoceni zaméstnance je plné v rezii jeho pfimého nadfizeného, ktery navrhuje a vede hod-
notici rozhovor dle svého subjektivniho uvazeni a nakonec stanovuje vysSi pohyblivé casti

mzdy na zaklad¢ vlastniho uvazeni.

6.5 Motivacni program

V systému odméinovani jsem déle identifikovala ,,Motivacni program®, ktery odménuje za-

méstnance finan¢nimi a nefinan¢nimi benefity.
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Motivacni program

Financ¢ni benefity Nefinanc¢ni benefity

Pnspevekna SuaVOVaCI MultlspOIt automobﬂk ZV}'/hogln,éné Sick Day Ostatr
pnp()JlétéI]i volani benefity

Obr. 17 Motivacni program Trinity bank
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SluZebni automobil

Reditelé a vedouci pracovnici divizi, Gisekii a odborti maji ode dne nastupu do spole¢nosti
moznost vyuzivat v rdmci Motivac¢niho programu sluzebni automobil k soukromym t¢elim
v tzv. ,,Benefitnim rezimu®. Samoziejmosti je parkovani v aredlu budovy Trinity bank.
Na stran¢ zamé&stnance podléha sluZzebni vozidlo zdanéni ve formé 1 % z potizovaci ceny vozu
a veSkeré soukromé cesty musi byt zaznamendny v knize jizd, které souzi jako podklad

ke srazce z pracovnikovy mzdy.

Tab. 8 Atraktivita benefitu vyuzivani sluzebnich automobilii v roce 2018

2018 (mésic) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 [Pramér

Pocet zaméstnanci vyuzivajici benefit 18 19 20 20 21 24 23 23 23 25 25 25 22,17
Celkovy poéet vedoucich pracovniki 51 51 50 50 50 50 50 50 50 51 51 51 50,42
% zaméstnancil vyuzivajici benefit 35.29%)| 37.25%| 40,00%| 40.00%| 42.00%)| 48.00%| 46.00%| 46.00%| 46.00%| 45.02%| 49.02%| 45.02%| 43.97%

V roce 2018 vyuZzivalo benefitu ve formé sluzebniho vozu v priméru 22 zaméstnancii z cel-
kovych 50, kteti méli na odménu néarok. Tuto ¢ast tvofi ptiblizné 44 %, coz znaci, Ze ne vSichni

vedouci pracovnici maji o vyuzivani benefitu zajem.

Stravovani

Od prvniho dne nastupu do organizace ma zaméstnanec narok na ptispévek na stravovani
ve form¢ stravovaciho poukazu Edenred v hodnoté 90 K¢. Tento narok nevznika pii praci
na dohodu konanou mimo pracovni pomér. Zaméstnavatel hradi pracovnikovi 55 % z hodnoty

stravného, coZ je maximalni hranice pro moZznost zahrnout vydaje na stravovani jako danové.
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Aby zaméstnanec ziskal jeden stravovaci poukaz, musi odpracovat minimalné¢ ¢tythodinovou
pracovni sménu za jeden den. Poukazy jsou vydavany usekem Lidské zdroje nasledujici mésic

po vzniku prava zaméstnance na jejich ziskani, a to nejpozdéji do 15. dne.

Tab. 9 Atraktivita stravovacich poukazii v roce 2018

2018 (mésic) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 |Primér

Poéet zaméstnancil vyuzivajici benefit 109 106 108 104 101 102 103 103 105 103 108 106 104.83
Celkovy pofet zaméstnanci 131 131 134 131 133 133 134 136 137 137 140 142 13492
Procento zaméstnancl vyufivajici benefit 83.21%( 80,92% 80.,60%| 79.39%| 75.94%| 76.69%| 76.87%| 75,74%|76,64%| 75.18%| 77.14%|74.65%| 77.753%

Z tabulky lze rozpoznat, ze zajem o stravovaci poukazy je v organizaci stabiln¢ vysoky. Pri-
mérné vyuzivalo v roce 2018 benefitu 105 zaméstnanct kazdy mésic, coz tvofti ptiblizné 78 %

z celkového poctu zaméstnanci.

Tab. 10 Planované ndklady na stravovaci poukazy v roce 2018

Plinované niklady v roce 2018 (mésic) 1 2 3 4 5 [1] 7 8 9 10 11 12 Celkem
Poéet zaméstancn vyuFivajici benefit 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 X
Skuteény fond pracovni doby (ve dnech) 22 20 21 20 21 21 20 23 19 23 22 18 X
Jednotkovy niklad zamésmavatele (v K&) 495 495 495 495 495 495 495 495 495 495 495 495 X
Celkovy ndklad zaméstnavatele (v K¢) 108 200 99 000|103 950| 9% 000| 103 950|103 950| 92 000|113 850| 94 050|113 850|108 200| 8% 100 1237 500
Jednotkovy niklad zaméstnance (v K&) 40,5 40,5 40,5 405 40,5 40,5 40,5 405 405 40,5 40,5 40,5 X
Celkovy ndklad zaméstnance (v K&) 89 100| 81 000| 85 050| 81000| 85050| 85 050| 81000| 93 150| 76 950| 93 150| 89 100| 72 900] 1 012 500,

Usek Lidské zdroje v ramci planovani rozpoétu na benefity stanovuje odhadované néklady
na stravné pomoci soucinu posledniho znamého poc¢tu zaméstnancti, ktefi benefit vyuzivali
(tzn., data z prosince 2017), a skute€ného pracovniho fondu (ve dnech) ptipadajiciho na pro-
gnozované obdobi. Pii sestavovani planu je predpokladano, Zze vSem zaméstnancim vznikne
pravo na stravovaci poukaz ve vSech pracovnich dnech daného obdobi. Celkové naklady

na stravné byly pro rok 2018 odhadnuty na 1 237 500 K¢.

Tab. 11 Skutecné naklady na stravovaci poukazy v roce 2018

Skutecné niklady v roce 2018 (mésic) 1 2 3 4 5 1] 7 8 9 10 11 12 Celkem
Slateéné niklady zam&smavatele (v K& |[105693| 90699 97 363) 90258 93 149| 93 786| 82 957| 95 844| 82 957)105 007|102 459| 76 832| 1117 004
Skuteéné niklady zaméstanci (v K&) 88 437| 75891 B1 467 75522 T7941| T8 474| 65 413| 80 196) 6% 413| 87 863| 85 731| 64 288 934 636
Pocet vydanych stravovacich poukami (ks) 2157| 1851 1987 1842 1901 1914] 1693| 1956 1693 2143 2091 1368 22 796

Tabulka zndzornuje skutecné naklady na stravovaci poukazy vykazané ucetnim systémem
banky. Skute¢né nédklady zamé&stnavatele na stravovaci poukazy byly 1 117 004 K¢&. Zbyvajici
cast ve vysi 934 636 K¢ byla strzena zaméstnanciim ze mzdy. NepenéZni piijem zaméstnancl
ve formé stravovacich poukazii neni zdanitelnym piijmem. Trinity bank pak uplatituje maxi-

malni vysi, kterou miiZe zahnout do svych danovée uznatelnych nakladua.
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Tab. 12 Analyza nakladii na stravovani

vroce 2018

Skuteéné rotni ndklady zaméstnavatele (v K¢} |1 117 004,00
Planované ro¢ni niklady zamé&stnavatele (v K&) | 1 237 500,00
Odchylka (v K&) -120 496,00
Odchylka (v %) -9.74%

Pti porovnani skutecnych a planovanych nékladii pro rok 2018 ziskdme odchylku — 9,74 %.
Jelikoz se jedna o analyzu ndkladi, je to pozitivni odchylka. Skute¢né naklady byly nizsi
oproti ndkladim planovanym o 120 469 K¢. Rozdil je dan tim, Ze zamé&stnancim nevznikl
narok na stravovaci poukaz béhem celého fondu pracovni doby, jelikoz cerpali dovolenou,

vznikl jim nérok na vyplaceni cestovného nebo neodpracovali sménu v délce alespoii 4 hodin.

Prispévek na penzijni pripojisténi

Po ukonceni zkuSebni doby vznikd zaméstnanci narok na ptispévek na penzijni pfipojisténi
hrazené zaméstnavatelem bez ohledu na vysi pracovniho tivazku. Vyjimku tvofi pracovnici
zaméstnavani na dohody konané mimo pracovni pomér, kterym nevznika narok na tento be-
nefit. Vyse pfispévku je rovna velikosti vlastniho pfispévku zaméstnance, maximalné¢ vSak

do vySe 500 K¢&/mésic.

Tab. 13 Analyza ndkladii na penzijni pripojisteéni v roce 2018

2018 (mésic) 1 2 3 4 5 [ 7 8 9 10 11 12 |Primér|Celkem
Pocet zaméstnanci vyuivajici benefit 80 80 78 79 79 77 77 76 78 78 30 80 78.5 X
Celkovy poet zaméstnancl 131 131 134 131 133 133 134] 136 137 137 140 142 13492 X

% zaméstnancl vyutivajici benefit 61.07%|61.07%| 58.21%| 60.31%| 59.40%| 57.89%| 57.46%| 55.88%| 56.93%| 56,93%| 57.14%| 56.34%| 58.22% x
Celkovy pfispévek zaméstavatele (v K&) 40 400( 40 400| 39 400| 3% 900| 35 400| 38 900| 38 400| 38 600| 39 600| 38 600| 40 300| 40300 3% 3517| 474 200,

Ptispévku na penzijni pojisténi vyuzivalo v roce 2018 v primeéru 58,22 % zaméstnanct. Cel-
kovy néklad na benefit byl v roce 2018 474 200 K¢, coZ ¢inilo v priméru 39 517 K¢ za jeden
mésic. Trinity bank povaZzuje vynaloZené pfispévky pro zameéstnance za danioveé uznatelné na-

klady. U zaméstnanct pak dafiovy rezim zavisel na celkové vysi jejich ptispévka.

Sick day

Od nastupu do spolecnosti vznika zaméstnanci narok na placené volno (nad ramec Ctyt stan-
dardnich tydnt fadné dovolené) v délce dvou dntli udélené za ucelem pokryti ndhlych osobnich
prekazek na stran¢ zaméstnance. Sick day podléha schvaleni pfimym nadfizenym stejné jako
fadna dovolena. Volno nelze udé¢lit, je-1i pracovnik ve vypovédni dobé&, nevycerpal-li zamést-

nanec dovolenou z predeslého kalendainiho roku nebo je-li pracovnik zaméstnan na nékterou
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z dohod konanych mimo pracovni pomér. Je-li den ndstupu zaméstnance sjednan po 1. zafi,

vznikd pracovnikovi narok pouze na Sick day v délce jednoho dne.

Pti planovani nakladii na Sick days pracuje spole¢nost s poslednim zndmym dennim prime-
rem dle prepocteného stavu zaméstnancli vynadsobenym narokem na Sick day za vSechny za-
meéstnance. Pro rok 2018 byl stanoven plan naklada ve vysi 786 224 K¢. Skute¢né naklady
vSak c¢inily pouze 618 205 K&, coz piineslo pozitivni nékladovou odchylku ve vysi
168 019 K¢, tzn. 21,37 %. Tato Gspora byla ovlivnéna tim, Ze ne vSichni zaméstnanci uplatnili

svlj narok na tento benefit.

Pti nevycerpani benefitu nedochazi k ptevodu do nasledujiciho kalendarniho roku a nelze jej
ani proplatit. Vzhledem k zahrnuti Gpravy do vnitiniho piedpisu se na stran¢ zaméstnavatele
jedné o danové uznatelny néklad. Zaméstnanec je vSak povinen tento ptijem zdanit, jelikoZ se

nejednd o pfijem osvobozeny.

Zvyhodnéné volani

Po zkusebni dob¢ ma pracovnik dle vnitiniho pfedpisu narok na prevod svého soukromého
telefonniho ¢isla pod skupinu ,, Trinity* a vyuzit tak vyhodnych podminek, které mobilni ope-
rator po domluvé zaméstnavateli poskytuje. Pracovnikiim zaméstnavanym na dohody konané
mimo pracovni pomeér tento narok nevznika. Pfevod (max. 3 telefonnich ¢isel) musi odsou-
hlasit pfimy nadfizeny pracovnika stejné tak jako feditel useku Lidské zdroje. Platba zamé&st-
nance probihd samostatné bez dotace zamé&stnavatele. Zaméstnavateli tak nevznikaji Zadné
danové ani nedanové naklady. Pti skonceni pracovniho poméru dochézi k vyjmuti telefonniho

¢isla ze skupiny ,, Trinity* a ndvratu k zameéstnanci.

Tab. 14 Atraktivita benefitu zvyhodnéného volani

2018 (mésic) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Primér

Pofet zaméstnanci vyuiivajici benefit 5 75 16 77 15 76 77 78 78 78 76 76 76,42

Celkovy poéet zaméstnanci 131 131 134 131 133 133 134 136 137 137 140 142 134.92
o] 57.25%| 56,72%| 58.78%| 56.39%| 57.14%| 57.46%| 57.35%| 56,93%| 56.93%| 54.29%| 53.52% 36,67%

%% zaméstnanci vyuZivajici benefit 57259

V roce 2018 vyuZzivala moZnosti zvyhodnéného volani vice nez polovina vSech zaméstnanci.
Pro zaméstnavatele neni tento benefit nijak ndkladoveé naro¢ny, jelikoz se tyka pouze vyhod-

nych podminek, které organizace pro své pracovniky vyjednala s mobilnim operatorem.
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Multisport karta

Bezplatny vstup na sportovisté v rdmci programu Multisport miize zaméstnanec vyuzit
po uspésném ukonceni zkuSebni doby. Principem programu je ztizeni karty, které opraviiuje
k vyuzivani sportovnich aktivit. Pausalni mésicni poplatek je 600 K¢, ktery je spolu hrazen
zamgéstnavatelem ve vysi 400 K¢. Zaméstnanec doplaci zbyvajicich 200 K¢. Po ukonceni pra-
covniho poméru je povinnosti zaméstnance kartu vratit. Benefitu nemohou vyuzivat pracov-

nici zaméstnani na dohody konané mimo pracovni pomér.

Tab. 15 Atraktivita benefitu Multisport karta v roce 2018

2018 (mésic) 1 [ 230 4 s [ 67 s [ o 11112 Pam
Poéet zaméstnancli vynivajici benefit 53 47 46| 47 44 41 43 45 47 50 46 50| 4638
Celkovy poéet zaméstmanci 131 131 134l 31 133] s3] 134] 136] 137] 137]  140]  142] 1349
Procento zaméstnancti vynzivajici benefit 40.46%|35.88%| 34.33% 35.88%[33.08%5| 30.83% 32.09%5| 33.09%| 34 31%4[ 36 30%| 32.86%5[ 35.21% | 34.54%

Ptedchozi tabulka demonstruje zajem o Multisport kartu v jednotlivych mésicich roku 2018.
Atraktivita benefitu se dosahovala rovnomérné trovné. V priméru vyuzivalo mesi¢né bene-
fitu 47 zamé&stnanct, coz je 34,54 % z celkového poctu zaméstnancii. Jedné se o méné zaddanou

formu odmény v organizaci.

Tab. 16 Naklady vynalozené na Multisport karty

2018 (mésic) 1 2 3 L 5 6 7 8 9 10 11 12 |Primér| Celkem za rok
Podet zaméstnanci vyufivajici benefit 53 47 46| 47 44 41 43 45 47 50 46 50| 46.58 X
Jednotkovy panidlni poplatek zaméstnavatele (v K&) 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 400 4000 = b3
Celkovy paunidlni poplatek zaméstavatele (v K&) 21200] 18 800( 18 400( 18 800| 17 600 16 400| 17 200( 18 000| 18 800 20 000| 18 400| 20 000| 18 633 223 600
Jednotkovy panidlni poplatek zaméstance (v K&) 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 200 2000 = X
Celkovy paundlni poplatek zamé&stmance (v K¢&) 10 600| 9400 9200 5400 8§800| 8§200( 8600 S000] 9400 10000 9200 10 000| 9317 111 800

Tabulka znazornuje naklady spojené s Multisport kartami. Za rok 2018 byl celkovy naklad
zaméstnavatele za benefit 223 600 K¢, coz ¢inilo v priméru 18 633 K¢ mésicné. Zbyvajici

¢ast naklada ve vysi 111 800 K¢ byla zaméstnanciim strZena z mezd.

U zaméstnance nepodléha tento piijem zdanéni a spolecnost neuplatiiuje naklady vynalozené

na tento benefit jako danoveé uznatelné.

Ostatni benefity

Za ostatni benefity oznaCuje organizace drobné darky, které pracovnikiim poskytuje v den
jejich narozenin, v obdobi zdravotni nepohody, Vanoc a Velikonoc nebo k Mezindrodnimu
dni zen. V roce 2018 tvotily ndklady na ostatni benefity 149 125 K¢. Ze strany zaméstnavatele
se jednalo o danové net¢inné naklady, u zaméstnancii pak tento drobny pfijem nepodléhal

zdanéni.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 77

6.6 Vzdélani a rozvoj

Vzdélani a rozvoj probiha v Trinity bank ve dvoji roving. Prvni se sestava ze skoleni a vzdé-
lavacich aktivit v ramci potieb jednotlivych ttvart a druha je zabezpecena formou piispévku

na jazykové vzdélavani, které je soucasti Motiva¢niho programu pro zaméstnance.

Doplnéni odbornych znalosti zaméstnancti potiebnych k vykonu jejich pracovni naplné mtize
byt pracovnikem narokovano ode dne nastupu do banky. Plan odborného vzdélavani navrhuje
piimy nadfizeny na zaklad¢ jemu schvaleného rozpoctu pro dany utvar. Vzdélavaci aktivita

schvalena nadfizenym je pln¢ hrazena zaméstnavatelem.

V roce 2018 bylo realizovano celkem 59 vzdélavacich aktivit a Skoleni pro zaméstnance. Cel-
kova vySe nakladl na tyto aktivity Cinila 301 168 K&. JelikoZ se jedna o naklady na vzdélani
zaméstnancl spojené s predmétem ¢innosti spolecnosti, jsou povazovany za danovy ndklad

na stran¢ zamé&stnavatele. Pro zaméstnance jsou tato plnéni osvobozena od dang.

Od nastupu vznika pracovnikovi spole¢nosti narok na ptispévek na doplnéni vzdélani v po-
dobé individualnich nebo skupinovych jazykovych kurzl anglického jazyka na pracovisti.
Pro vyuziti benefitu je nutné kontaktovat usek Lidské zdroje, ktery na zaklad¢ vyplnéného
roztazovaciho testu oslovi smluvni jazykovou agenturu, kterd zprosttedkuje vyuku. Celkové

naklady na kurz se déli na dvé poloviny, z nichZ jednu hradi zamé&stnanec a druhou zamé&stna-

vatel.
Tab. 17 Naklad vynalozené na vyuku anglického jazyka v roce 2018

2018 (mésic) 1 2 3 4 5 [ 7 8 9 10 11 12 | Priimér | Celkem za rok
Potet zaméstnanch vyuZivajici benefit 13 13 16 17 17 16 10 8 16 25 25 26| 17.00 X
Celkovy poiet zaméstnancl 131 131 134 131 133 133 134 136 137 137 140 142] 13492 X

% zaméstnanct vyuFivajici benefit 0.92%[11.45%| 11,94%(12,98%| 12,78%|12,03%| 7.46%| 5,88%|11,68%[1825%|17.86%(1831% 12,55% X

Cist benefitu hrazend zaméstnavatelem (v K&) 10320] 9322 12761) 13139) 16 632| 11328 7938) 6924] 15361| 22241| 21 386 12 680| 13 338 160 032
Cast benefitu hrazena zaméstnanci (v K&) 10320] 9322| 12761| 13159] 16 632| 11328| 7938 6924| 15361| 22241| 21 386| 12 680 13 338 160 052

Jak je vidét z ptedchozi tabulky, obliba benefitu v podobé vyuky anglického jazyka ma ros-
touci tendenci. Pokles byl zaznamenén pouze v obdobi prazdnin, kdy Cerpali zaméstnanci fad-
nou dovolenou, a kurzy se nerealizovaly. VySe ndkladl je odvozena od poctu hodin, které
zamé&stnanci na kurzech strdvi. Maximalni finan¢ni hranice, po kterou mohou zaméstnanci
kurzt vyuZzit, neni stanovena. Celkové naklady na kurzy c¢inily v roce 2018 160 052 K¢,
coz odpovidalo ptiblizn€ 13 338 K¢ mésiéné. Vzhledem k tomu, Ze nelze jazykovou vyuku
povazovat za souvisejici s ¢innosti banky, jedna se pro zaméstnavatele o daiiove neuznatelné

naklady.
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6.7 Kriticka mista sou¢asného odménovaciho systému

Po analyze a osobnim subjektivnim zhodnoceni nalézam v souc¢asném odmeénovacim systému
nedostatky. Kvantitativni kritéria nejsou v nevetejnych piilohach piili§ jasné stanovena
a ¢asto neni ziejmé, zda bylo ¢i nebylo kritérium splnéno. Optimalni by bylo dat prednost
stanoveni kvantitativnich kritérii pro sjednocené skupiny vybranych pracovnikdi, ktefi maji

stejné nebo podobné predpoklady, pfed udélovanim podminek individudlné.

Mechanismus pohyblivé Casti variabilni odmény je zavisly na subjektivnim hodnoceni pii-
mym nadfizenym. Tento fakt mize na stran¢ jedné znamenat absolutni divéru vedeni spolec-
nosti ve vedouci pracovniky, avSak pro odménovani by méla byt stanovena transparentni pra-
vidla, aby nemohlo dojit k rozporovani odmény podiizenymi zaméstnanci. Zavedeni hodno-
ticiho systému miize dopomoci k lepsi motivaci zaméstnancd, jelikoz budou védeét, jaké kva-
litativni vlastnosti jsou ve spolecnosti oceniovany a prostfednictvim osobniho rozvoje mohou
ovlivnit sviij vztah k nim. Jednoduchy mechanismus vypocétu pak muze usetfit vSem pracov-
nikiim cas, ktery museli doposud vynalozit na administrativu s klasifikaci spojenou. Rovnéz
by bylo vhodné sjednotit hodnotici obdobi z mési¢niho, ¢tvrtletniho a roéniho pouze na jednu

z téchto variant pro vSechny utvary z diivodu vysoké administrativni zatéze.

Za slab$i misto ve stavajicim odménovacim systému déale povazuji Motivacni systém, ktery
ne zcela odpovida sou¢asnym trendiim v oblasti zaméstnaneckych benefiti. Hodnota strave-
nek je niz$i nez primérné naklady na poledni jidlo v mistech ptsobeni Trinity bank a zamé&st-

nanci jsou tak nuceni pfiplacet nad rdmec hodnoty stravovacich poukazi.

Data, kterd jsem ziskala pomoci analyzy stdvajiciho systému, mi poslouzi pro nasledujici

tvorbu projektu optimalniho odménovani.
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7 PROJEKT OPTIMALIZACE SYSTEMU ODMENOVANI

Vzhledem k zjisténym nedostatkim soucasného odméenovaciho systému jsem shledala potieb-

nou aktualizaci vnitfniho odménovaciho ptedpisu v souladu s principem celkové odmény.

7.1 Cile projektu

Za hlavni cil projektu jsem po konzultaci s pracovniky tseku Lidské zdroje stanovila optima-
lizaci systému odménovani tak, aby byl ve shodé s aktualni legislativou, dlouhodobymi cili,

vizemi a hodnotami organizace a odrazel princip adekvatni celkové odmény.

Diléimi cili bylo zajistit systému jednoduchost, srozumitelnost a co nejnizsi ¢asovou a admi-
nistrativni zatéz pti jeho realizaci. Déle jsem povazovala za potifebné nastavit proces udélo-
vani variabilni odmény, ktery bude mit jasné stanovena pravidla, bude se opirat o splnéna
kvalitativni a kvantitativni kritéria a nebude znevyhodnovat jednotlivé zaméstnance ¢i sku-
piny zaméstnancl. V zavéru projektu zhodnotim potencidlni rizika spjatd s implementaci

mych névrht a jejich ¢asovou a finanéni naro¢nost.

7.2 Pozadavky na novy systém odménovani

Po rozhovoru s pracovniky useku Lidské zdroje jsem stanovila hlavni pozadavky na optima-
lizaci systému odménovani:

e jasnost, stru¢nost, srozumitelnost;

e jednoznacnost vykladu;

e nizka ¢asova a administrativni naro¢nost;

e zaruCeni zdvaznosti pro v§echny zamé&stnance;

e optimalni nastaveni kvantitativnich kritérii pro ziskani variabilni odmény;

e optimalni nastaveni kvalitativnich kritérii ziskani variabilni odmény;

e odliSeni specifik zdkladnich a vybranych pracovniki;

e odliSeni specifik obchodnich a neobchodnich utvari;

e transparentni hodnotici systém;

e vysSi motivace zamé&stnancil uznavat firemni hodnoty;

e motivacni program odrazejici nové trendy.

Samoziejmosti je, aby projekt vychazel z redlnych informaci podniku a byl aplikovatelny

na soucasné podminky organizace.
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7.3 Pevna slozka mzdy

Uprava pevné slozky mzdy neboli zakladni odmény, nedozna v ramci Gprav mého projektu
zmen. Jednd se o stabilni ¢ast mzdy, kterd je stanovovana zaméstnancim individualné na za-
kladé pfezkoumani faktori uvedenych v kap. 6.3.1. Usek Lidské zdroje si nepieje do fixnich

slozek mzdy zasahovat, jelikoz je povazuje za optimalné nastavené.

Pokud by spolecnost chtéla ovétit svou mzdovou konkurenceschopnost na trhu, navrhuji vy-
uzit monitoringu pomoci externich agentur, které se zaobiraji naborem zaméstnancti a mzdo-
vym benchmarkingem. Spole¢nosti operuje na trhu nespocet, napt. Trexima, Hays, Grafton
Recruitment apod. Na zaklad¢ telefonického dotazovani bylo sdéleno, ze ceny jsou velmi in-
dividuélni na zdkladé mnozstvi a druhu pozadovanych informaci a oboru podnikani. V ban-
kovnictvi je potfeba pocitat s vyssi cenou z divodu obtizného ziskavani dat v sektoru. Cena

zacina na 40 tis. K¢ za zakladni informace o trhu prace.

V dobg, kdy jsem na projektu pracovala, byl jiz prizkum zadan externi agentuie, avSak nebyly

znamy vysledky.

7.4 Variabilni sloZka mzdy — pohybliva cast

Variabilni sloZzka mzdy se bude 1 nadéale skladat z ¢asti pohyblivé a ostatni. Pohybliva cast
vSak nebude omezena pouze kvantitativnimi pohnutkami, ale vétsi zietel nez doposud budu
pfipisovat faktoriim kvalitativnim. Toto mé rozhodnuti vychéazi nejen ze soucasného trendu
Corporate Social Responsibility, ktery organizace nuti zaméfit se na socialni stranku pracov-

nich standardu, ale také z modernich metod hodnoceni zaméstnancu.

Pro pfiznani pohyblivé slozky variabilni odmény bude potieba, aby doslo k naplnéni kvanti-
tativnich kritérii spolecnych pro jednotlivé Utvary nebo skupiny pracovniki. VySe odmény
bude pak nasledn¢ upravena dle splnéni kvalitativnich kritérii. Pokud vSak nedojde k naplnéni
kvantitativnich pfedpokladii, nevznikne zaméstnanci narok na vyplaceni pohyblivé ¢asti vari-
abilni slozky mzdy. Pro tyto ptipady zavedu novy druh variabilni slozky mzdy tzv. motiva¢ni
odménu (viz. kap. 7.5), kterd umozni pfimému nadiizenému pracovnika navrhnout odménu

za mimotadné vysledky.

Celkova variabilni slozka mzdy nesmi z legislativnich diivodl prekrocit 100 % rocni slozky

fixni.
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Jsou spln€na kvantitativni
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Zaméstnanci nevznika pravo
na pfiznani pohyblivé ¢asti
variabilni odmény.
Hodnceni zaméstnance je
provedeno pouze za ucelem
zpétné vazby.
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pohyblivé ¢asti variabilni

odmény.

Obr. 18 Mechanismus vypoctu pohyblivé casti variabilni slozky mzdy

7.4.1 Stanoveni kvantitativnich Kritérii

Kvantitativni podminky odrazi vykonnost podniku. V této fazi potrebuji oddélit zakladni sku-
pinu pracovniki od vybranych pracovniki, jelikoz u nich dochézi k individualnimu a vy$$imu
vlivu na vykonnost organizace. Pro zafazeni zaméstnancti do skupiny vybranych pracovnik,

jsem vyuzila kritérii jiz v organizaci zavedenych (viz kap. 6. 1.) a vyclenila mezi vybrané

pracovniky:




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 82

e pfedsedu, mistopiedsedu a cleny Predstavenstva;
e (leny Vykonného vyboru;
e <&leny Uvérového vyboru;
e ¢leny Dozor¢i rady;
e vedouciho odboru Compliance;
e vedouciho odboru Vnitini audit;
o feditele Giseku Rizeni rizik;
e feditele Depozitni obchodni divize;
o feditele divize Korporatni bankovnictvi.
V ramci zjednoduSeni agendy a nizs§i administrativni a ¢asové zaté€ze jsem pracovniky dale

roz€lenila do nésledujicich skupin, pro néz budou stanovena jednotna kritéria:

Tab. 18 Kvantitativni kritéria pro vypocet pohyblivé casti variabilni odmeény

Utvar Kvantitativni kritérium

Pocet zahajenych spravnich fi-
zeni z ditvodu neplnéni povin-

Ptedstavenstvo . ., ., <=0

nosti podlozenych negativnim
rozhodnutim CNB.
2 ;o Rozdil mezi skute¢nym a plano-

Vykonny vybor Z¢1l mezl skuteenym a pla >0
vanym ziskem pted zdanénim

Uvérovy vybor Mira avért v selhani <10 %

Dozor¢i rada
Pocet napravnych opatieni

7 vedouci oboru Compliance z vnitiniho auditu v porovnani | <1,5%
Kontrolni y .
funkce y s pfedchozim stavem

tfeditel tiseku Rizeni rizik
vedouci odboru Vnitini audit Plnéni planu audit >95%
feditel Depozitni obchodni di-

) ; Plnéni pla lkovych pla -
Obchodni | ViZe Inéni planu celkovych planova )
vy nych vynosl uvérového portfolia | > 95 %

tfeditel divize Korporatni ban- aktivnich obchodt
kovnictvi

Rozdil mezi skute¢nym a plano-

. >0
vanym ziskem

Ostatni zaméstnanci (zékladni skupina)
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Pro statutarni organ spolecnosti, ktery fidi ¢innost celé banky, jsem navrhla kritérium v po-
dobé¢ absence zahdajeni spravnich fizeni z diivodu neplnéni povinnosti, které by bylo podlo-
7eno negativnim rozhodnutim CNB. JelikoZ je Piedstavenstvo zodpovédné za vedeni viech

utvard, jevi se mi tato podminka jako adekvatni.

vvvvv

pro chod banky a jejich rozhodnuti mtize pfimo ovlivnit podobu pldnovaného zisku. Pokud
bude rozdil mezi skute¢nym a planovanym ziskem pied zdanénim (EBT) vyssi a spole¢nost

tedy bude ziskova, bylo kvantitativni kritérium Vykonného vyboru splnéno.

Cilem Uvérového vyboru je zajistit odbornost pii vyhodnocovani rizika spojeného s tvéro-
vymi ptipady. V piipad¢€ Spatného vyhodnoceni mtze dojit k selhdni uvéru. Pokud bude mira
véru v selhani mensi nebo rovna 10 % splnil dle mého uvazovani Uvérovy vybor svou pod-

minku pro pfiznani odmény.

Vybrané pracovniky jako je Dozoréi rada, vedouci odboru Compliance a feditel Giseku Rizeni
rizik, mohu souhrnné oznacit jako organy plnici kontrolni funkce. Tito pracovnici nemohou
byt odménovani v navaznosti na uskute¢iiovany zisk, jelikoz je to v rozporu s jejich funkci
ve spolecnosti. Jako optimalni se mi tedy jevi neeskalace napravnych opatfeni z vnitiniho au-
ditu. Toleran¢ni mez jsem stanovila na 1,5 %. Kontrolni funkci plni také feditel Vnitiniho
auditu, za jehoz kvantitativni kritérium jsem zvolila plnéni planu auditti. Tato podminka musi

byt splnéna na vice nez 95 %.

Obchodni utvary by mély byt dle mého nézoru primarn€ motivovany k realizaci obchodii
za ucelem ziskani vynost. S tim se poji také volba kritéria, které jsem odvodila od realizace
vSech planovanych vynosi tivérového portfolia aktivnich obchodi. Tato skute¢nost musi byt

splnéna nejméne z 95 %.

U vSech ostatnich zaméstnanci, tedy zakladni skupiny pracovnikill, povazuji za zadouci pod-
minit jejich Gi€ast v celé organizaci a vyvolat v nich zajem o dosahované vysledky spole¢nosti,
coz muze mit pozitivni ndsledek v podobé¢ vyssiho dosahovaného vykonu. Pro ostatni pracov-
niky jsem tedy kvantitativni kritérium nastavila stejné jako pro Pfedstavenstvo, a to, ze rozdil

mezi skuteénym a planovanym ziskem pied zdanénim musi byt vyssi nez 0.

Doslo-li k naplnéni kvantitativnich kritérii u pracovnika, dochazi k ptechodu na ovéteni spl-
néni kvalitativnich kritérii. Pokud vSak ke splnéni kvantitativnich podminek nedoslo, je s pra-

covnikem provedeno hodnoceni (viz kap. 7.3.4.) za ucelem zpétné vazby zaméstnance na jeho
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préci a nastaveni novych cilti osobniho rozvoje do dalsiho hodnoticiho obdobi. Pravo na po-

hyblivou ¢ast variabilni odmény vSak nevznika.

7.4.2 Stanoveni kvalitativnich kritérii

Za druhy krok pfi stanovovani vyse variabilni odmény oznacuji splnéni kvalitativnich kritérii.
Pro vyhodnoceni je vyuzivam procesu hodnoceni zaméstnanci pomoci mnou nové sestave-
né¢ho kompetencniho profilu. Tento profil vychazi z péti hodnot, uznavanych firemni kultu-
rou. K jednotlivym hodnotam jsem nadefinovala stupné hodnoceni, které¢ maji pomoci klasi-
fikovat zaméstnance. Splnéni kvalitativnich kritérii je totozné pro vSechny zaméstnance,

bez ohledu na to, zda jsou mezi vybranymi pracovniky ¢i ne.

Za zhodnoceni kvalitativnich kritérii jsou zodpoveédni nadfizeni pracovnikt. U vedoucich né-
kterych ttvart se vSak mize jevit tato podminka jako obtizné splnitelnd. V zasad¢ plati, ze
vedouci (resp. feditele) usek hodnoti feditel ptislusné divize, toho pak odpovidajici ¢len
Predstavenstva. Kontrolu nad ¢leny Piedstavenstva vykonava Dozor¢i rada, kterd je rovnéz
opravnéna je klasifikovat. V ptipadé Dozor¢i rady vsak ,,nadfizeny* neexistuje, a proto nebu-

dou kvalitativni kritéria posuzovana. Misto toho bude smérodatné pouze splnéni kvantitativ-

nich kritérii a nasledné schvaleni odmény na zasedani Valné hromady.

Stupné hodnoceni
A —vyjime¢ny vykon
e obecné vymezeni situace, kdy je podavan zaméstnancem vyjimecny vykon, je ohod-
noceno stupném A;
e toto pismeno znaci koeficient 1,15, coz odpovida variabilni odméné v ¢astce 115 %

mésiéni hrubé fixni mzdy zaméstnance pfiznané¢ mzdovym vymérem.

B — vysoky standard
e souhrnné lze vysoky standard, ktery pracovnik v dané oblasti podava, oznacit stupném
B;
e jelikoZ se organizace zamétuje na nadstandardni sluzby klientiim, je stejné Usili vyZa-
dovano po zaméstnancich;

e hodnoceni B byl pfifazen koeficient 1, coz odpovida variabilni odméné v ¢astce 100 %

mésicni hrubé fixni mzdy zaméstnance pfiznané mzdovym vymérem.

C — standard

e pokud je podavan vykon standardni, jedna se o stupeii C;
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e tomuto pismenu byl pfifazen koeficient 0,85, coz odpovida variabilni odméné v ¢astce

85 % mésicni hrubé fixni mzdy zaméstnance pfiznané mzdovym vymeérem.

D — prostor pro zlepSeni
e hodnoceni D souhrnné znaci situaci, kdy je u pracovnika odhalen prostor pro zlepSeni;
e pro tuto volbu je stanoven koeficient 0,7, coz odpovidéa variabilni odméné v ¢astce

70 % mésicni hrubé fixni mzdy zaméstnance pfiznané mzdovym vymérem.

E — nevyhovujici vykon
e stupen E je krajni mezi, kdy u zaméstnance dochézi k zdvaznym pochybenim v ramci
jeho vykonu prace;

e v tomto piipad¢ nenalezi zaméstnanci zadna variabilni odmeéna.

Kompetence

Do hodnocenych oblasti zahrnuji kompetence vychazejici z péti hodnot, které jsou zékladnimi
pilifi firemni kultury. Pro zaméstnance pracujici v oblasti podpory (back office) jsem stano-
vila tfi oblasti. Pro pracovniky obchodu (front office) je to o jednu hodnotici oblast navic,

jelikoz je potieba odlisit specifikum styku s klienty banky.

Expertiza a divéra (back office, front office):
Zahrnuje splnéni odborné kvalifikace, znalosti a profesionality pro vykon dané pozice
(napf. vzdélani v oboru, praxe v oboru apod.), schopnost budovat atmosféru divéry, a tim

osobné piispét k uspéchu celé firmy.

Stupent hodnoceni A - zamé&stnanec:
e je diveryhodny a iniciativni v oblasti seberozvoje a udrzuje si vSeobecny piehled;
e Ukoly je schopen vykonat absolutné samostatn¢;
e je respektovanym odbornikem ve svém oboru;
e umi pracovat se svym talentem a je schopen jej vyuzit;
e samostatné se zajima o dal$i vzdélavani i mimo vykon svého povolani;

e je loajalni vici firmée a chee aktivné pfispét k jejimu uspéchu.

Stupeit hodnoceni B — zamé&stnanec:
e spliuyje vSechny kvalifika¢ni pozadavky pro danou pozici a vykazuje pro ni velmi dob-
rou znalost ve vSech oblastech;

e je odbornikem ve své oblasti, zna trendy a sleduje aktudlni déni;
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pracuje samostatn¢ a demonstruje zodpovédnost;
samostatné se rozviji a pracuje na své odbornosti;

je loajalni vici firme.

Stupeit hodnoceni C — zaméstnanec:

splinuje zadkladni kvalifikacni pozadavky a vykazuje odbornou znalost dostacujici
pro svou pozici;

pracuje na svém rozvoji na zaklad¢ skoliciho planu organizace;

pracuje samostatn¢, ale obCas potfebuje pomoc pii rozhodovani;

osobnostni rozvoj probiha nahodile a nesystematicky;

zajima se o déni ve firmé.

Stupen hodnoceni D — zaméstnanec:

v dulezitych oblastech pro danou pozici chybi odborné znalosti;

pracuje na svém rozvoji na zaklad¢ skoliciho planu organizace az po upozornéni nad-
fizenym,;

rozhoduje na zaklad¢ nafizeni jinych;

nema potiebu seberozvoje na zaklad¢ vlastni iniciativy;

o déni ve firmé se zajima pouze sporadicky.

Stupeit hodnoceni E — zaméstnanec:

neni ochoten dopliiovat své odborné znalosti potfebné pro svou pozici;
nepracuje na svém seberozvoji;
neni schopen samostatné prace;

nezajima se o déni ve firmé a nevykazuje potiebu pfispét k jejimu rozvoji.

Proaktivita a integrita (back office, front office):

Do oblasti proaktivity a integrity jsem zahrnula ochotu a snahu aktivné pfichazet s novymi

napady, inovovat stavajici procesy a optimalizovat je, schopnost projevit nadSeni, vynalozit

respekt viici sob¢ a ostatnim, sdilet informace ve prospéch celého tymu a firmy a respektovat

rozdilnosti nazoru.

Stupeii hodnoceni A - zaméstnanec:

naplnuje tvlrci nadSen;

motivuje ostatni pro inovace a zmény;



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 87

vytvaii kulturu tymové spoluprace;

dokaze nadchnout ostatni pro danou véc;
je tymovy hrac a iniciator feSeni problému;
chova se zodpovéedné;

je flexibilni, pfistupny a otevieny zménam.

Stupeni hodnoceni B - zaméstnanec:

chova se aktivné a aktivné podporuje ostatni;

identifikuje problémy a rovnou ptichdzi s jejich fesenim;

ma napady jak zlepSovat procesy nad ramec své agendy;

je schopen zvladat zmény a rychle se prizpisobuje;

aktivné tymu komunikuje relevantni informace;

spolupracuje se svym tymem nad radmec svych ukoll s cilem zlepSeni;

aktivné naslouchd, poskytuje a ptijimé zpétnou vazbu.

Stupen hodnoceni C - zaméstnanec:

v pripad¢ konkrétniho zadani dokaze byt platnym ¢lenem tymu;
sdili informace ur¢enym subjektiim;

v rozsahu svych ukoll spolupracuje v tymu;

zpétnou vazbu poskytuje pouze na pozadani;

v ramci své agendy prichazi s napady na zlepSeni procest;

umi se pfizpusobit.

Stupeit hodnoceni D - zaméstnanec:

¢as od ¢asu vykazuje necinnost;

neni schopen navrhnout feSeni problému sam;
je pasivni, nevyviji aktivitu ani iniciativu;

ve zméné hleda problém, ne ptileZitost;
narusuje kulturu tymové spoluprace;

casto nesdili potfebné informace.

Stupeit hodnoceni E - zaméstnanec:

neni ochoten byt platnym ¢lenem tymu;
je ke svému okoli negativni;

nesdili informace;
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e odmité jakékoliv zmény.

Vyjimecnost a orientace na vykon (back office, front office):
Podle mne se jedna o schopnost dodat co nejvyssi a nejefektivnéjsi vystup, byt motivovany

a zapaleny prekrocit standardy a hrdy na své a firemni vysledky.

Stupeit hodnoceni A - zaméstnanec:
e absolvuje svou piipravu efektivné a systematicky;
e analyzuje prub¢h procesu a zlepsuje jeho prabéeh;
¢ iniciuje komplexni hodnoceni zadaného ukolu;
e pfichazi s preventivnimi a napravnymi opatienimi;
e permanentn¢ piekracuje stanovené cile;

e pracuje vyrazn¢ efektivnéji nez ostatni.

Stupent hodnoceni B - zaméstnanec:
e vykazuje stabilni vykon bez odchylek;
e plni a obcas prekracuje stanovené cile;
e preferuje vyhodna feSeni pro celou firmu;
e dukladné a v¢as se pfipravuje;
e pouci se a je schopen zlepsit se;

e preventivné hleda rizika.

Stupent hodnoceni C - zamé&stnanec:
e v ramci tkold bez souvislosti je pfipraven;
e reaguje na jiz vznikla rizika;
e snaZi se poucit z chyb a Casto je jiz neopakuje;
e vétSinou plni dané cile;
e vykazuje vykon bez vyraznych odchylek;
e plni tkoly dle zadéni.

Stupent hodnoceni D - zaméstnanec:
e jeho vykon kolisg;
e neplni stanovené cile;
e neni dostatecné pfipraveny;

e opakuje chyby;
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e dostatecn¢ nereaguje na vznikla rizika.

Stupeit hodnocen E - zaméstnanec:
e soustavné neplni zadané tkoly;
e je nepfipraveny;
e Casto chybuje a chyby opakuje;
e nehleda reSeni;

e nereaguje na jiz vzniklé problémy.

Proklientsky pristup (front office):
Posledni hodnotici kritérium je zavazné pouze pro pracovniky useku Obchod z divodu jejich
vysokého kontaktu s klientelou. Jedna se predevsim o péci o klienta, aktivitu, spolehlivost

a zajem o n¢j, napliiovani potieb klienta, schopnost jasné prezentace.

Stupen hodnoceni A — zaméstnanec:
e je mezi klienty preferovany;
e je diveéryhodny a ma pfirozenou autoritu mezi klienty;
e je vzorem pro budovani dlouhodobych vztahi s klienty;
e je schopen spontanné prezentovat produkty a sluzby klienttim;
e aktivné hled4 vychodiska Zadosti klienta;

e pii styku s klientem projevuje empatii.

Stupeit hodnoceni B — zaméstnanec:
e chova se ke klientovi piijemné a nasloucha;
e proaktivné navrhuje klientovi feSent;
e je schopen logické argumentace;
e pracuje s klientem z hlediska dlouhodobé perspektivy;

e stard se o pocity klienta.

Stupeit hodnoceni C — zamé&stnanec:
e chova se ke klientovi pfijemne;
e na vyzadani navrhuje pro klienta feSent;
e pracuje s klientem pouze z kratkodobého hlediska;

e obvykle se stara o pocity klienta.
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Stupeit hodnoceni D — zaméstnanec:
e Cas od Casu nebere v potaz nazory a potieby klienta;
e neni schopen proaktivni prezentace produkti a sluzeb
e jeho chovani obCas vyvolava stiznosti klientt;

e je emocné nestabilni.

Stupeit hodnoceni E — zaméstnanec:

e vyhyba se kontaktu s klientem;

e nenasloucha klientovi;

e neni schopen nalézt feSeni klientovych pozadavk.
Vyslednd znadmka odrézejici splnéni kvantitativnich kritérii je dana prostym priimérem
za vSechny vyhodnocené oblasti. Vysledkem je jediny koeficient. Pomoci soucinu této
znamky a mési¢ni hrubé fixni mzdy zaméstnance pfiznané mzdovym vymeérem ziskdme po-

hyblivou ¢ést variabilni odmény.

7.4.3 Proces hodnoceni kompetenénim modelem

Proces hodnoceni kompetenénim modelem jsem ve svém projektu rozdélila do péti etap:

Stanoveni zavaznosti hodnoticiho procesu

Obeznameni zaméstnancu s hodnocenim

Ptiprava hodnotitelti a hodnoticiho rozhovoru

Realizace hodnoticiho rozhovoru

Vyhodnoceni vysledkli rozhovoru

Obr. 19 Proces hodnoceni kompetencnim modelem
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Stanoveni zdavaznosti hodnoticiho procesu

Potieba klasifikace musi byt pro pracovniky dostate¢né motivacni, aby cely proces brali s za-
douci vaznosti. Pravé z tohoto diivodu zakomponuji hodnoceni do vnitiniho pfedpisu organi-
zace, coZ znaci nabyti zavaznosti pro vSechny pracovniky banky. Spole¢n¢ s tisekem Lidské
zdroje zpracuji informace o hodnoceni do aktualizovaného piedpisu o odménovani (podrob-
né&ji kap. 7.8), ktery doplnim o navrh pribéhu hodnoticiho procesu, hodnotici formulat a for-
muléf a formulat pro cile rozvoje kompetenci (viz pfilohy PI a PII). Hodnoceni bude z diivodu
administrativni i asové naro¢nosti provadeéno s frekvenci 1x ro¢né, tzn., kazdych 12 mésicti.
Hodnotici obdobi nemusi korespondovat s kalendainim rokem. Za vhodné povazuji najit ta-
kovy interval, kdy se vedouci pracovnici nemusi vénovat kazdoro¢nim jinym povinnostem
(napf. externimu auditu, ucetni zavérce apod.). Z tohoto divodu dale uvazuji o hodnoticim

obdobi 1. 5.2019-30. 4. 2020.

Obeznameni zaméstnancii s hodnocenim

Primarnim cilem této etapy je informovat vSechny zaméstnance o planovaném systému hod-
noceni. Zamérem je také sdélit divody hodnocenti, stejné tak jako jejich cile. Ve zvolené or-
ganizaci je mozné informovat o novém predpisu ¢i zméné piedpisu stavajiciho formou
e-mailové komunikace rozeslané na vSechny pracovniky nebo formou informacniho sdéleni
na Intranetu, ktery je rovnéz ptistupny v§em pracovnikiim. Samoziejmosti je také ustni infor-

mace od vedoucich na pravidelnych tsekovych poradach, resp. one to one sezenich.

Priprava hodnotitelii a hodnoticiho rozhovoru

Hodnotitelé, kteti povedou rozhovory, musi byt fadn€ proSkoleni tisekem Lidské zdroje a se-
znameni s cili a metodami samotného hodnoceni. Stejné tak povazuji za dilezité obeznamit
je s obsahem vypliiovanych hodnoticich formulafi a kritérii jejich hodnoceni. Dulezité je také

stanovit organizacni terminy.

Hodnotitelem je zvolen pfimy nadfizeny a je pouze jeho povinnosti tfidit a sbirat informace
0 zameéstnanci v pribéhu celého hodnoticiho obdobi a vyuzit tak 1 neformalniho hodnoceni.
Samotné ¢asova organizace hodnoceni podiizenych pracovniki je pln€ v kompetenci vedou-
ciho pracovnika. Dulezité je pouze fadn¢ dokumenty vyplnit a v daném terminu dorucit elek-

tronicky ¢i fyzicky vystupy na usek Lidské zdroje.
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Realizace hodnoticiho rozhovoru

Dle mého nézoru se jedna o nejdilezitéjsi cast celého procesu. Zplsob provedeni je zavisly
predevsim na predstavé vedouciho a jednou zadvaznou formalitou je osobni provedeni. Za sa-
moziejmost povazuji zajisténi diskrétniho prostiedi napf. zasedaci mistnosti. Cas, ktery ve-
douci pracovnik s podiizenym stravi, neni nijak definovan ani omezen, avSak musi platit, ze
nedochézi k zddné diskriminaci mezi zaméstnanci. V rdmci rozhovoru jsou hodnoceny jed-
notlivé kompetence a nutnosti je zachytit jak pozitiva, tak ptipadné nedostatky. Musi dojit

k formulaci konkrétnich zavéru.

Aby bylo hodnoceni platné, je nutné opatfit jej podpisy jak hodnotitele, tak hodnoceného za-

meéstnance, aby nemohlo dojit k pozdé€jSimu rozporovani.

Vyhodnoceni vysledkit rozhovoru

Usek Lidské zdroje spole¢né s vedoucimi pracovniky, kteti vedli pohovory, vyhodnoti vy-
sledky procesu a stanovi realizaci zavéru a celkového hodnocenti, které ovlivni vysi variabilni

sloZzky mzdy podilem, ktery je urc¢en dle vysledného hodnoceni (resp. vysledné zndmky).

Uchovavani vysledkit hodnoceni

Vsechny dokumenty souvisejici s hodnocenim zaméstnance jsou uchovavany usekem Lidské
zdroje po dobu 3 let ode dne vyplaty pfiznané variabilni odmény a stavaji se soucasti osobniho

spisu zaméstnance. Samoziejmosti je zachazeni s nimi jako s divérnymi dokumenty.

7.4.4 Navrh hodnoceni kompetenci v konkrétnim pripadé

Piikladem je hodnoceni specialisty ekonomického oddéleni — business controller, zamé&st-
nance A. K. (mé&si¢ni hrubd mzda pfiznand mzdovym vymérem zaméstnance je 28 000 K¢).
Zamgéstnanec je v pracovnim pomeéru v organizaci po celé hodnotici obdobi. Hodnotitelem
je vedouci ekonomického useku, zaméstnanec K. S. Hodnotitel si po celé rozhodné obdobi
v§ima prace podfizeného, aktivné s nim komunikuje a v pravidelnych intervalech provadi
tzv. one to one sezeni. Tyto skutecnosti lze oznalit jako neformalni hodnoceni. Jelikoz

se jedna o pracovnika podpory tzv. back office, jsou hodnoceny pouze 3 kompetence.

Vykon pracovnika v oblasti svéfené prace je stabilni, bez nezddoucich vykyvia. Pracovnik
jedné systematicky a Casto ptichdzi s novym fesenim v oblasti modernizace IS, coZ neni jeho

naplni prace. Mezi kolegy je oblibeny a vyhledavany a je schopen podnitit nadSeni v kolek-
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tivu. V tymu vSak neni pfili§ sdilny a informace komunikuje pouze cilovym osobam dle za-
dani. Pracovnik se podili na svém rozvoji samostatné¢ nad ramec rozvoje stanoveném firmou.
V ramci své prace je odbornikem, schopnym ucit a rozvijet ostatni pracovniky. Své cile casto

piekracuje a je schopen piijmout i podat zpétnou vazbu.

Po uplynuti hodnoticiho obdobi je provedeno formélni hodnoceni pracovnika vedoucim pra-
covnikem a jeho vysledkem byl vyplnény hodnotici formulaf. Na zaklad¢ ziskanych infor-

maci se hodnotitel rozhodne pro nasledujici vysledek:

Tab. 19 Vzorové stanoveni znamek dle kompetencniho modelu hodnoceni zaméstnance

Znémka
Expertiza a divéra B
Proaktivita a integrita B
Vyjimecénost a orientace na cil A
Proklientsky ptistup n/a

Vyslednd znamka je pak stanovena nasledovné:

Tab. 20 Vzorové stanoveni vysledného koeficientu dle kompetencniho modelu

hodnoceni zaméstnance

Znamka | Koeficient %
Expertiza a divéra B 1 100 %
Proaktivita a integrita B 1 100 %
Vyjimecnost a orientace na cil A 1,15 115 %
Proklientsky ptistup n/a n/a n/a
VYSLEDNA ZNAMKA 1,05 105 %

Pohybliva ¢ast variabilni odmény je ziskédna nasledovné:
Tab. 21 Vzorové stanoveni vysledného vyse variabilni pohyblivé odmeény
dle kompetencniho modelu hodnoceni zaméstnance

Vysledny koeficient 1,05
Vyse pfiznané hrubé mésicni fixni mzdy (v K<) 28.000
Vyse variabilni odmény za hodnocené obdobi (v K<) 29.400
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Cile pro rozvoj kompetenci v dalSim hodnoticim obdobi

Pro zajisténi dal$iho rozvoje a vzdélavani zaméstnanct pro nasledujici obdobi navrhuji stano-
vit k hodnoceni také navazujici cile pro rozvoj kompetenci, k jejichz splnéni bude pii dalsi
klasifikaci ptihlizeno. Tyto cile mohou byt zaméfeny nejen na vzdélavani dle skoliciho planu
utvaru, ale také na rozvoj nad ramec téchto povinnosti. Kolik bude podminek stanoveno, za-
lezi na dohod¢ hodnotitele a pracovnika. Aby byla reflektovana metoda SMART, musi byt
jednotlivé cile srozumitelné formulovany, ohodnoceny procentudlnim pomérem, jehoz soucet
nesmi prekrocit 100 %, a musi byt ohrani¢ena doba pro jejich splnéni. Tyto informace jsou
pak zaznamenany do formuléfe (viz ptiloha PII) a uloZeny na tiseku Lidské zdroje. Pti dalSim
hodnoceni slouzi k obeznameni nadfizeného s posunem jeho pracovnika pro spravné udéleni

hodnoticiho koeficientu.

7.4.5 Bonus pool

Pro zavedeni nového systému odméiovani jsem povazovala za nutné vyc€lenit maximalni vysi
finan¢nich prostfedki, jez mize byt rozdélena mezi pracovniky na zdkladé pfiznani naroku
na pohyblivou ¢ast variabilni mzdy. V rdmci pozadavkll na novy odmeénovaci systém jsem

pro plan nakladt vyuzila jednoduchého a transparentniho vzorce:

bonus pool = Z fixnich mezd ptiznanych zaméstnancim mzdovymi vymeéry * 115 %

V rdmci zésady opatrnosti jsem pro vypocet brala v potaz maximalni moznou hodnotici sazbu,
ktera uvadi, ze vSichni zaméstnanci ve spolecnosti budou podévat vyjime¢ny vykon. Piestoze
nepiedpokladam, ze vSichni dosahuji hodnoceni A, jedna se také o ochranné opatieni z di-
vodu naboru novych pracovnikd, ktefi nebyli zapo€itani do bonus poolu v dob¢ jeho sestavo-
vani. V dalSich letech po nastaveni nového odménovaciho systému lze koeficient bonus poolu

sniZit napf. dle posledniho zndmého celkového naroku na pohyblivou ¢ast mezd.

Modifikaci vzorce jsem ziskala bonus pool pro jednotlivé tvary:

bonus pool utvaru
= z fixnich mezd priznanych zaméstnancliim utvaru mzdovymi vyméry

* 115%
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Pro vypocet bonus poolu na konkrétni obdobi je dilezita suma fixnich mezd vSech zamést-
nancu. Pfi tvorbé projektu, se mi jevila jako idealni pro stanoveni rozpoc¢tu na prvni hodnotici

obdobi suma fixnich mezd platna k 1. 1. 2019.
Bonus pool = 1528975 115 %

Bonus pool = 1758 321 K¢

Tab. 22 Vypocet bonus poolu

Skutec¢né variabilni odména | Bonus pool pro hodnotici obdobi Zména
v roce 2018 (1.5.2019-30. 4. 2020)
1312430 K¢ 1758 321 K¢ 33,97 %

Skutecné néklady vynaloZzené na variabilni odménu ¢inily v roce 2018 1 312 430 K¢&. Novy
plan (bonus pool) pro hodnotici obdobi (12 mésicti) byl stanoven na 1 758 321 K¢. Narust
ve vysi 33,97 % reflektuje soucasnou situaci na pracovnim trhu, kdy je zaméstnancli nedosta-
tek a spolecnosti musi kvili ndboru kvalitnich pracovnikl nabidnout vyss$i odmény. Jak jsem
jiz uvedla, predpokladem je spis Gispora nez piekroceni rozpoctu, protoze ne vSichni pracov-

nici na zakladé svého hodnoceni na maximalni odménu dosahnou.

7.5 Variabilni slozka mzdy — ostatni odmény

Ostatni odména variabilni ¢asti mzdy, bude jako doposud zahrnovat beze zmén:
e mimoradnou odmeénu;
e odménu za préaci nad ramec pracovnich povinnosti;

e odménu za doporu€eni nového pracovnika.

Udé¢leni této prémie bude podléhat subjektivnimu zhodnoceni pfimého nadfizeného konkrét-
niho pracovnika a nebude na n& mit vliv udélené hodnoceni. Odménu je mozné ud¢lit kdy-
koliv béhem hodnoceného obdobi, kdy na ni bude zaméstnanci ptiznan narok. Schvéleni pod-

1¢ha nadfizenému a Gseku Lidské zdroje.

Nové doplituji ostatni slozku variabilni odmény o motivaéni odmeénu, kterd ma za cil stimu-
lovat zaméstnance, ktery jako jednotlivec podava nadstandardni vykon, avSak diky nesplnéni
kvantitativnich kritérii nedosahl na udéleni pohyblivé variabilni odmény. Posouzeni bude opé&t

subjektivni ze strany pfimého nadfizeného, avSak vySe prémie bude omezena na max. 50 %
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z m&sicni fixni mzdy zaméstnance pfiznané mzdovym vymérem. Odmeénu je mozné ud¢lit

na zakladé ro¢niho hodnoceni.

7.6 Odmény z dohod konanych mimo pracovni pomér

Také koncept odménovani zaméstnanych mimo pracovni pomér by mél byt 1épe regulovan
vnitinim mechanismem. Samoziejmosti je zachovani ¢asové mzdy odpovidajici po¢tu odpra-
covanych hodin. Pracovnici mohou byt rovnéz odménéni a motivovani mimoiadnou odménou
na zékladé subjektivniho hodnoceni nadtizen¢ho. Tato odména nesmi ptesdhnout 5 % ze sou-
¢inu hodinové sazby a primérného mési¢niho pracovniho fondu. Narok na mimotéadnou od-
ménu mize vzniknout kdykoliv béhem roku. Hodnoceni kompetenénim modelem neni vhod-
nou variantou, jelikoz prace konana na zakladé dohod obvykle probihd v ad hoc terminech dle
potteb jednotlivych utvarti a celkova doba neni nijak vyrazna. Posoudit tedy vSechny kompe-

tence by bylo naro¢néjsi nez uzitek ze samotného vysledku.

7.7 Motivacni program

Pti tpravé Motivacniho programu jsem zvolila korekci nékterych benefitd, které jiz neodpo-

24

vidaji pozadavkim trhu, ale zamétim se také na nové benefity.

VyuZivani sluzebniho automobilu pro soukromé ucely zachovavam v souc¢asném rezimu.
Rozsifeni benefitu na fadové pracovniky by pfineslo spolecnosti dalsi administrativni a na-
kladovou naroc¢nost, coz neni Zadouci. Rovnéz benefit zvyhodnéného volani ponechdvam
ve stavajici podobé. Zde je mozZnost informovat se v pravidelnych intervalech (napt. rocnich)
u mobilniho operatora zajist'ujiciho tuto sluzbu, zda neptichédzi v vahu aktualizované vyhod-
néjsi podminky. Také Multisport karty povazuji za optimalni ponechat beze zmén. Piestoze
neni tento benefit pfili§ oblibeny, miize dopomoci zaméstnanclim se sedavym zaméstnanim
k pohybu. Nahodilé benefity k riznym udalostem zaclenéné do ostatnich jsou nastaveny op-
timalng, jelikoz naklad na né neni pfili§ vysoky, a pfesto vyvold pozitivni reakci na strané

zameéstnancu.

Dva dny naroku na Sick days jsou dle mého ndzoru vhodné, avSak vzhledem k tomu, ze velké
mnozstvi zaméstnancii ma trvalé bydlist€ mimo misto vykonu prace, mohu si dovolit v orga-
nizaci ptidat jeden den volna navic. Uplatnéni bude podléhat podobnym podminkam jako do-
posud Sick day, avSak volno bude slouzit pro neodkladné vyfizovani na ufadech,
napf. pfi ztraté dokladli nebo zméné trvalého bydlisté. Stejnym zplisobem chci nastavit také

moderni formu benefitu, ktery zajisti zaméstnanci thradu mzdy, jako by byl v zamé&stnani,
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pokud se bude béhem b&zné pracovni doby vénovat dobro¢inné ¢i charitativni ¢innosti. Pod-
minky jsou opét podobné jako u Sick days, avSak pracovnik musi prokazat, Ze se skutecné
neziskové Cinnosti vénoval. Tento druh odmény motivuje zaméstnance k pomoci druhym
a rovnéz podporuje soucasny trend CSR spolecnosti. Dvé posledni jmenovana volna se
od Sick days lisi v tom, ze nekraceny narok na n¢ vzniké bez ohledu na den nastupu zamést-
nance do organizace. Charity day 1ze navic ¢erpat bez ohledu na zistatek dovolené z predcho-

ziho obdobi.

Tab. 23 Nadstandardni dny dovolené

Sick day 2
Free day 1
Charity day 1

Pro odhad celkovych novych nédkladi na nadstandartni dny volna beru v tivahu stejné pod-
minky vyuziti jako pro odhad ndkladt na Sick day a zvolim pro vypocet soucin posledni
znamé primérné denni sazby zaméstnancii a prepocteného stavu zaméstnanct k 1. 1. 2019.
Celkové ndklady na Charity day a Free day za jeden kalendaini rok jsem stanovila

na 801 560 K¢.

Ve vyuziti benefitu formou piispévku na penzijni ptipojisténi rozdélim zamestnance do dvou
skupin a zvyhodnim pak ty, co jsou ve spole¢nosti delsi dobu. Pracovnici, jejichZ pracovni
pomeér trva do péti let, budou mit stadvajici podminky, avsak ti, jejichZ doba zamé&stnani pie-
krocila pét let, budou moci pozadat o ptispévek az do vySe 1 000 K¢. Samoziejmosti stale

zUstava, Ze vyse piispévku zaméstnavatele se maximalné rovna vysi piispévku zaméstnance.

Tab. 24 Rozcleneni zaméstnancii vyuzivajicich prispévek na penzijni pripojisteni

Primérny pocet zaméstnancti vyuzivajici benefit v roce 2018 79
Z toho pocet zamé&stnanct, ktefi jsou ve firmé déle jak 5 let 15
Z toho pocet zamé&stnanct, ktefi jsou ve firmé¢ mén¢ jak 5 let 64

Zde 1ze néklady odhadnout jen té€Zko, protoze neni jisté, ze vSichni zaméstnanci, ktefi jsou
v organizaci déle, nez 5 let budou mit zdjem zvysit svlij prispévek na maximalni vysi. Pro plan
nakladt bych tedy uvazovala s navySenim v ¢astce 7 500 K¢ mési¢n€, coz odpovida situaci,
kdy by tito zaméstnanci zménili svij piispévek z dosavadni maximdlni hranice 500 K¢

na novou maximalni hranici 1 000 K¢.
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Poslednim ze stavajicich benefitl je ptfispévek na stravné. Jelikoz hodnota stravovaci pou-
kazky neodpovida primérné cené za poledni jidlo v méstech piisobeni Trinity bank, povazuji
za vhodné zvysit hodnotu stravovacich poukazi. Po stru¢né analyze stravovacich zafizeni se
jako vhodna jevi stravovaci poukazka v hodnoté 100 K¢. Podminky pro vznik naroku na be-

nefit zstavaji stejné stejné tak jako fakt, ze 55 % hodnoty stravenky hradi zaméstnavatel.

Néklady na upravené stravovaci poukazy mohu odvodit z denniho fondu pracovni doby, ktery
vynasobim hodnotou, kterou organizace bude nové na stravné pfispivat a poctem zamest-

nancu. Pro cely rok 2019 odhaduji tyto ndklady na 1 960 310 K¢.

V oblasti benefitd navrhuji také realizaci odmény kladouci diiraz na zdravi zaméstnancii.
Mimo tzv. protichfipkové balicky vitaminovych doplikl, které zaméstnavatel realizuje
pro pracovniky v obdobi neptiznivém pro zdravi, zavadim piispévek na zdravotni pomiicky.
Na zékladé kopie dokladi bude moci zaméstnanec ¢erpat az 1 000 K¢ v pribéhu jednoho roku
na zdravotni propriety jako jsou dioptrické bryle, balan¢ni pomicky pro spravné sezeni
na zidli apod. Schvaleni bude podléhat usekem Lidské zdroje a nebude se vztahovat na volné
prodejné a predepsané léky. Narok na benefit vznika po uspésném absolvovani zkusebni doby.
Spolec¢nosti to tedy pifinese ndklady ve vysi 1 000 K¢ na jednoho zaméstnance. Za piedpo-
kladu, ze benefitu vyuziti v kalendainim roce vSichni zaméstnanci v pracovnim poméru

k 1. 1. 2019, byly by celkové naklady ve vysi 142 000 K¢.

Tab. 25 Nova podoba Motivacniho programu

Vznik . . “ s a5
Druh benefitu néroku Strucny popis Dopliujici komentaft

Zamgéstnavatel se zavazuje hradit
55 % hodnoty stravného. Stravné
pfipada pracovnikovi za odpraco-
Stravovaci poukazy |vani nejméné 4 hodin denné. Stra-
v hodnoté 100 K¢ venky vydava tsek Lidské zdroje
nasledujici mésic po nabyti naroku,
nejpozdéji vSak do 15. dne v mé-
sici.

Piispévek na

. od nastupu
stravné

Vyse ptispévku se rovna velikosti
vlastniho pfispévku zaméstnance,
maximalné¢ vSak do vySe 500
K¢/mésic u pracovniki, ktefi jsou
ve spoleCnosti zaméstnani méné
nez 5 let, a 1 000 K¢/mésic u pra-
covnikt, ktefi jsou ve spolecnosti
zameéstnani déle jak 5 let.

Ptispévek na | po Penzijni pfipojisténi
2 |penzijni pfi- |zkuSebni se statnim piispev-
pojisténi dobg kem
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Vznik . . R .
Druh benefitu néroku Strucny popis Doplnujici komentaf
Volno schvaluje pfimy nadtizeny a
nelze jej udelit pracovnikovi ve vy-
poveédni dobé, celkovy pocet dni
Placené volno, udé- |cCerpanych jako Sick Day je 2.
. , lené za icelem néh- | Volno Ize uplatnit, pouze pokud je
> | Sick day od nastupu lIych zdravotnich dovolena z piedeslého kalendar-
prekazek pracovnika |niho roku vyc€erpana. Pokud pra-
covnikovi vznikne narok na Sick
day po 1. zafi daného obdobi, ma
narok pouze na 1 den.
Volno schvaluje pfimy nadtizeny a
nelze jej udélit pracovnikovi ve vy-
. . |poveédni dobé. Volno lze uplatnit,
Placené volno, udé- . . N
. pouze pokud je dovolena z prede-
. lené za Gcelem nut- |, v <
6 |Free day od nastupu | v §lého kalendainiho roku vycer-
ného vyfizovani na . , < oy
atadech pana. .Celkovy pocet. dnii Cerpa-
' nych jako Free say je 1. Narok
vznika bez ohledu na den nastupu
do organizace.
Volno schvaluje pfimy nadtizeny a
Placené volno, udé- |nelze jej udélit pracovnikovi ve vy-
. . lené za Gcelem dob- |povédni dobé. Celkovy pocet dnil
7 | Charity day | od nastupu ro¢inné ¢innosti za- | Cerpanych jako Charity day je 1.
méstnance Nérok vznikd bez ohledu na den
nastupu do organizace.
Nadfizeny a feditel useku Lidské
zdroje muze pracovnikovi schvalit
ptenos telefonniho ¢isla pod sku-
Moznost prenést své plnu’TRI’N’IT’Y BA,NK’ k’dy pra-
e covnik sdili vyhodné podminky po-
, po telefonni ¢islo pod . <
Telefonni L, . skytované pro zaméstnavatele mo-
8 |., zkuSebni skupmu TRINITY B ,
Cisla ’ bilnim operatorem. Platby za sebe
dobg BANK (max. 3 . N , oy
gisla/osoba) vykonadva zaméstnanec sam. Pfi
pfipadném ukonceni PP souhlasi
Trinity bank s vyjmutim telefon-
niho ¢isla ze skupiny a navratem
pracovnikovi.
Na zdklad¢ schvaleni tisekem Lid-
o . < y . o NP o x
Zdravotni po- p o Moznos‘E cervpavt az |ské zdroje je moZné ce;rpat piispé
9 mick zkusebni 1 000 K¢/rocné na | vek na zdravotni pomtcky (mimo
Y dobé zdravotni pomucky |potravinové dopliky a léky na

predpis).
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Vznik . . R .
Druh benefitu néroku Strucny popis Doplnujici komentaf
Pracovnikovi je zfizena karta, ktera
, je nepfenosna, na jeho jméno. Pau-
. po Bezplatny vstup do |, Foicika 7a kartu je 600 K&
Multisport ., sportovist’ zajiStova- ¥ . N
10 zkuSebni , (400 K¢ plati zaméstnavatel,
karta y nych programem y . .
dobg Multisport 200 K¢ pracovnik). Po skonc¢eni PP
p nebo odchodu na mateiskou dovo-
lenou se karta vraci.

7.8 Vzdélani a rozvoj

V ptipad¢ vzdeélavani v rdmci zvySeni znalosti v oblastech vykonavané prace nepovazuji

za nutné délat zmeény. Zaméstnanec musi absolvovat vzdélavaci aktivity vybrané nadiizenym

pracovnikem, avSak muze pfijit také s vlastni iniciativou a po domluvé se zucastnit Skoleni

s vlastnim namétem. I zde vSak plati, ze oblast musi korespondovat s podnikatelskou ¢innosti

zamestnavatele.

Jak vyplyva z mé piedchozi analyzy vzdélavaci benefit v podobé piispévku na kurzy anglic-

kého jazyka je na vzestupu. V zavislosti s tim je mozné rozsitit moznost na vyuku jakéhokoliv

jazyka. Podminky pro uplatnéni doznaji mirné zmény v horni hranici, kterou zaméstnavatel

na kurzy pracovnikovi pfispéje. Zameéstnavatel bude stale hradit polovinu z celkového na-

kladu na mési¢ni kurzovné, avsak v maximalni ¢astce 1 000 K¢ mésicné na jednoho pracov-

nika. Kolik jazykovych kurzii bude zaméstnanec navstévovat, je pouze na jeho zvazZeni.

Motivacni program tedy doplnim o nasledujici:

Tab. 26 Nova podoba vzdélani a rozvoje

Vznik . . . .
Druh benefitu néroku Struc¢ny popis Dopliujici komentat
) Moznost doplnéni |Navrhuje a schvaluje piimy nadifi-
11 Odborné¢ . odbornych znalosti | zeny v rdmci schvaleného rozpoctu.
od nastupu Y1 R . <
vzdélavani potiebnych k vyko- | Aktivita je pln¢ hrazena zaméstna-
navani své pozice |vatelem.
Zaméstnavatel hradi polovinu kur-
Skupinovd nebo |zovného, maximaln€¢ do vySe
12 Jazykové kurzy | od ndstupu | individudlni vyuka |1 000 K¢/mésic. Benefit je mozné
na pracovisti vyuzit na vyuku kteréhokoliv ja-
zyka.
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7.9 Tvorba vnitropodnikového predpisu

Aby se stal projekt odménovani povinnym v celé organizaci, potiebuji jej zaclenit do vnitro-
podnikové piedpisové zékladny. Uprava bude zavazna pro viechny zaméstnance, proto se
bude jednat o ptedpis vyznamnosti A. Vzhledem k tomu, ze se Gprava dotkne vSech pracov-
nikd, je potieba pocitat s otevienim pripominkového fizeni, ve kterém budou mit moznost
vznést pripominku zastupci odboru Compliance a Vnitiniho auditu, Pravniho tseku, Dozor¢i
rada a vedouci pracovnici vSech ttvart, kterych se predpis dotkne (tzn., vSichni vedouci pra-
covnici v organizaci). Pfipominky Pravniho tseku, odboru Compliance a Vnitiniho auditu
musi byt dle vnitropodnikového schvalovaciho mechanismu do ptedpisu zapracovany.

K ostatnim je povinno pouze ptihlédnout.

Konkrétni Giprava interniho piedpisu bude obsahovat veskeré informace o novém zplsobu
sestavovani variabilni odmény vcetné kvantitativnich a kvalitativnich kritérii pro skupiny za-
meéstnanct. Veskeré informace budou verejné pfistupné pro zamestnance na intranetu v sekci
Vnitini pedpisy, aby bylo udélovani odmény transparentni a kazdy z pracovniki znal pfedem
stanovené podminky. Soucasti bude také novy Motivacni program vcetné presnych podminek
jeho vyuzivani. Ptilohou ptedpisu budou formulaie (viz ptiloha PI a PII) pro sestaveni hod-

noceni.

Po ptipominkovém fizeni je ptedpis predlozen ke schvéleni na zaseddni Pfedstavenstva a také
Dozor¢i rady, jelikoZ se jedna o piedpis ovliviiujici vSechny zaméstnance spolecnosti. Pokud
dojde ke schvaleni, bude ptedpis opatien datem platnosti a G€innosti a zveiejnén. Pokud k ak-
ceptaci nedojde, je pfedpis vracen useku Lidské zdroje, jehoZ povinnosti je jej pfepracovat

a oteviit opét pfipominkové fizeni.
7.10 Casova analyza

Pro uvedeni projektu odménovani v u¢innost a pro ¢asové vymezeni terminti prvni realizace
hodnoticiho procesu povazuji za nutné podrobit jej ¢asové analyze a naplanovat dobu trvani
vSech potfebnych ¢innosti. Pro zavedeni systému odménovani jsem shledala jako rozhodujici

tyto ¢innosti:
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Tab. 27 Casovad analyza projektu odméiovani

Oznaceni s . Doba trvani ¢innosti | Cinnost pie-
% . Popis ¢innosti o on
¢innosti ve dnech chazejici

Analyza systétmu odménovani spolec-
A nosti, pozorovani, rozhovory s pracov- 60 -
niky useku Lidské zdroje

B Vyhodnoceni ziskanych informaci 30 A

Konzultace vysledkii s pracovniky

< useku Lidské zdroje a zadani projektu 14 AB
Prace na projektu (resp. tvorba vnitro-

D podnikového predpisu upravujiciho 60 C
odménovani)

B Re%hzafze pfipominkového  fizeni 14 D
k predpisu

F Zapracovani ptipominek do ptredpisu 7 E
Predlozeni pifedpisu ke schvaleni

G na pravidelném zasedani Predstaven- 1 F
stva
PiedloZeni ptedpisu ke schvaleni

H . . L “r 1 F
na pravidelném zasedani Dozor¢i rady

I Vydani pfedpisu v platnost 1 G, H
Obeznameni zaméstnancii s novym

J pfedpisem formou Intranetového sdé- 1 I
leni

K Vydani predpisu v ucinnost (pocatek 7 L1

hodnoticiho obdobi)

Skoleni hodnotiteld a seznamenti s or-
ganizacnimi terminy

M Konec hodnoticiho obdobi 351 K,L

Realizace hodnoticich pohovori, vy-

A hotoveni hodnoticich formuléait 14 M
0 Odevzdani vSech dokument spoje- 1 N, M

nych s hodnocenim
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Oznaceni s . Doba trvani ¢innosti | Cinnost pie-
% . Popis ¢innosti BN
¢innosti ve dnech chézejici

Zpracovani hodnoceni tisekem Lidské
P zdroje a realizace vzniklych narokt 14 N, O
na variabilni odmény

Archivacni doba dokumentti spojenych

s hodnoticim obdobim 1 095 P

Skartace dokumentti spojenych s hod-
noticim obdobim

1 Q

Pro sestaveni diivéryhodné casové analyzy projektu jsem vyuzila programu WinQM s kon-
krétni metodou kritické cesty CPM. Vystup programu reprezentuje nasledujici obrazek, ktery
také uvadi dobu jednotlivych aktivit (Activity time), dobu, ve které je mozné nejdiive (Early
Start) a nejpozdé¢ji (Late Start) zacit Cinnosti realizovat, a okamzik, kdy je moZné ¢innost
nejdiive (Early Finish) nebo nejpozdéji (Late Finish) ukoncit, aniz by doSlo k pfekroceni doby
trvani projektu. Celkova doba trvani projektu (od zah4jeni jeho tvorby po skartaci dokumentt
spojenych s prvnim realizovanym hodnocenim) je 1685 dni, cozodpovidd 4 letim

a 225 dnum.

Activity Activity | Early Start Early | Late Start | Late Finizh
time Finish

Project 1635

A 60 0 G0 0 60
B 30 &0 S0 &0 80
C 14 50 104 50 104
D 60 104 154 104 164
E 14 154 178 154 178
F 7 178 185 178 185
G 1 185 186 185 185
H 1 185 186 185 186
| 1 186 187 186 187
J 1 187 188 187 188
K 7 188 195 188 185
L 14 185 208 185 209
| 35 208 550 205 550
N 14 550 574 560 574
o 1 74 573 574 375
P 14 575 589 575 589
Q 1085 589 1584 589 1654
R 1 1684 1685 1684 1685

Obr. 20 Casovd analyza projektu odmérnovani

dle WinOM
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Nasledujici obrazek zndzorfiuje ¢asovou analyzu projektu pomoci grafického vystupu z pro-

gramu WinQM:

30 14 60 14 T \1 1 7 14 351 14 1 14 1085 1
e . i . i3
3 i ¢ i L 18 2 picd

[=]

Obr. 21 Grafické znazornéni casové analyzy projektu odménovani dle WinQM

7.11 Nakladova analyza

Za nutné nadklady vynaloZené na realizaci projektu povazuji mzdu pracovnika useku Lidské
zdroje, ktery na piedpise pracoval, a také mzdu jednoho interniho pravnika, ktery dozoroval
nad plnénim vSech zakonnych povinnosti. K implementaci projektu neni tteba zadného spe-
cidlniho programového vybaveni, vSechny vypocty a formulafe 1ze vytvofit prostiednictvim
nastroji Microsoft Office. Podnikatelskymi licencemi tohoto programu spolecnost disponuje,
proto jsou naklady nulové. S malou finan¢ni ¢astkou uvazuji na tisk formulait a skolicich

materiala.

Tab. 28 Specifikace nakladii spojenych s implementaci projektovych navrhii

Druh nakladu Odhad nékladt v K¢
Mzda pracovnika useku Lidské zdroje (cca 40 hodin) 3500
Mzda interniho pravnika (cca 30 hodin) 3 100
Tisk 600
CELKEM 7 200

7.12 Rizikova analyza

Tvorba nového projektu s sebou nese také ptipadna rizika. Rizikova analyza by méla dopo-
moci takové situace v¢as odhalit a pfipadné v rdmci moZnosti eliminovat. Pro zajisténi hlad-

kého pribehu projektu jsem oznacila pét potencidlnich rizik:
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e odchyleni se od ¢asového planu;

e vznik dalsich dodatecnych nakladi;

e nespokojenost zaméstnancli s novym Motivacnim programem,;
e nizka autorita pfi realizaci hodnoceni;

e Spatn¢€ zvolena kvantitativni kritéria.

Tato nebezpeci byla doplnéna o pravdépodobnost jejich vzniku. V nésledujicim kroku byla
jednotlivym rizikiim piifazena jejich zavaznost pro piipady, Ze by nastaly. Celkové rizikovosti

bylo dosazeno pomoci soucinu pravdépodobnosti vzniku a zavaznosti pii piipadném vzniku.

Pro stanoveni pravdépodobnosti jsem vyuzila nasledujici skaly:

Tab. 29 Stanoveni pravdepodobnosti rizik

Mira pravdépodobnosti Slovni urceni
0,25 nizka pravdépodobnost
0,50 stiedni pravdépodobnost
0,75 vysoka pravdépodobnost
1,00 Jistota

Pro vyznam rizik jsem stanovila nasledujici charakteristiku:

Tab. 30 Stanoveni vyznamnosti rizik

Mira vyznamnosti Slovni urcent
0,25 nizka vyznamnost
0,50 sttedni vyznamnost
0,75 vysokd vyznamnost
1,00 kriticka vyznamnost
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Nasledujici tabulka analyzuje mozna rizika:

Tab. 31 Celkova rizikovost projektu

Riziko Pravdépodobnost | Vyznamnost Cc?lkova
rizikovost

Odchyleni se od ¢asového planu 0,50 0,25 0,125
Vznik dalSich dodatecnych néklada 0,25 0,25 0,063
Nespokf)J ’enost zamgstnancll s novym 0.25 0.50 0.125
Motivacénim programem

Nizké autorita pii realizaci hodnoceni 0,25 0,75 0,188
Spatné zvolena kvantitativni kritéria 0,25 0,75 0,188

7.12.1 Eliminace rizik

Za jednu z nejvice rizikovych polozek jsem oznacila nizkou autoritu pfi realizaci hodnoceni.
Pokud nebudou zaméstnanci a vedouci pracovnici brat hodnoceni s dostate¢nou vaznosti, ne-
bude zavedeny zpiisob vypoctu odmény efektivni. Tomuto riziku se 1ze vyhnout dikladnym
Skolenim pracovnikii usekem Lidské zdroje s diirazem na zavaznost celého procesu. Vzhle-
dem k tomu, Ze jsou v organizaci zaméstnavani lidé se smyslem pro zodpovédnost, je pravde-

podobnost vzniku tohoto jevu nizka.

Stejnou miru rizika nesou také Spatn€ zvolena kvantitativni kritéria. Prestoze predchézela je-
jich stanoveni dikladné analyza, je mozné€, Ze se v praxi zvolené¢ podminky neosvédci a spl-
néni kritérii bude pro zaméstnance absolutné nedosazitelné nebo naopak pfili§ snadné.
Proto je nutné po dobu prvniho hodnoticiho obdobi sledovat vyvoj situace se zvySenym za-
jmem

a pro nasledujici obdobi ptipadné kritéria upravit.

Potencionalni riziko odchyleni se od casového planu je predevSim v prvnim obdobi stiedné
pravdépodobné, avSak jeho vyznamnost je nizka. Dulezité je peclivé predchozi planovani ter-
mint, které je polovinou Uspéchu. Naplanovani strategie projektu, stanoveni terminti a obe-

znameni vSech zainteresovanych pracovniki zajisti hladky chod projektu.

Hrozbou muZe byt také nespokojenost zaméstnancti s nové navrzenym Motivacnim progra-
mem. Toto riziko je stfedné vyznamné, jelikoZ mulze ovlivnit motivaci zaméstnanct,

avSak vzhledem k modernéjsimu pfistupu k benefitim neni toto riziko pfili§ pravdépodobné.
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Nabidka Motiva¢niho programu po dlouhou dobu stagnovala a modernizace je logickym prv-

kem pro vyrovnani se konkurenénim firmam.

Jako nejméné rizikové byl shledan vznik dalSich vicenakladl nad ramec stanoveného planu.
Pro tento ptipad je mozné v ramci obezietnosti zaclenit do planu naklada rezervu, ktera bude
slouzit na ptipadné dalsi finan¢ni vylohy spojené se zavadénim projektu. Mezi takové naklady
1ze zatadit napt. pomoc externiho pravnika z diivodu nedostateénych znalosti pravnika inter-
niho. Dle oslovené agentury poskytujici pravni sluzby se hodina poradenstvi pohybuje okolo
800 K¢. V pripad¢, ze by se jednalo o nucené poradenstvi v 2 doby, kterou na projektu stravil
interni pravnik, je ¢astka 12 000 K¢ (15 hod*800 Ké/hod). Vynésobenim s celkovou mirou
rizikovosti tohoto problému dostavam castku 756 K¢ (12 000 K¢*0,063), kterd je finanénim

ohodnocenim daného rizika.

7.13 Shrnuti projektu

V ramci mé diplomové prace jsem vypracovala projekt optimalizace systému odménovani.
Pohnutkami pro tento projekt byla pro zaméstnavatele tiziva situace na trhu préce, kterd nuti
spole€nost zatraktiviiovat systém odménovani kvili ptilakani nové pracovni sily, dale poza-
davek regulatora trhu na revizi udélovani odmén a piripadné doplnéni o aktudlni informace.
JelikozZ si spole€nost prala ponechat pevné slozky mezd beze zmény a nesdilet mechanismus
obchodnich odmén, zamétuje se muj projekt na variabilni ¢ast mzdy a odménu formou bene-

fitd.

V prvni Casti projektu byla nastolena kvantitativni kritéria, kterd umoziuji oddélit zakladni
skupinu pracovnikii od vybranych pracovniki, ktetfi nesou specificka rizika, ¢emuz se musi
kritéria ptizplsobit. Splnéni této podminky pouze informuje, zda ma nebo nema pracovnik
na odménu narok. V jaké vysi odména bude, stanovi az zhodnoceni kvalitativnich kritérii.
Pro jednodussi a pfesnéjsi klasifikaci jsem stanovila kompeten¢ni profil, ktery definuje jed-
notliva kritéria odrazejici uzndvané hodnoty v organizaci. Dle mnoZstvi hodnocenych podmi-
nek dochazi k odliSeni Gtvarti obchodu od utvari podporu a zahrnuti specifika kontaktu s kli-
entem. Vysledkem hodnoceni kazdé oblasti je koeficient (resp. pismeno), z n€hoz je prostym
primérem ziskan koeficient kone¢ny. Souc¢inem mési¢ni fixni mzdy zaméstnance spolecné
s vyslednym koeficientem dochazi k vyméru vySe pohyblivé ¢asti mzdy za hodnotici obdobi

(12 mésict).



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 108

V ptipad¢, ze zaméstnanec nedosdhne na splnéni kvantitativnich kritérii, nemé na pohyblivou
odménu narok. Pokud se vSak jedna o pracovnika, ktery dle svého nadfizeného podava nad-
standardni vykon mezi ostatnimi kolegy, muze dojit k ud€leni motivacni odmény

max. do vySe 50 % z mési¢ni fixni mzdy zaméstnance pfiznané mzdovym vymeérem.

Motivacni program realizovany pomoci benefiti hraje pfi odménovani také dulezitou roli.
V mém piipad¢ byl benefitni rezim spolecnosti doplnén o dva dny nadstandardniho volna
a prispévku na zdravotni pomticky. Rovnéz stravovani nabylo mirné zmény zvySenim hod-

noty stravovaciho poukazu z diivodu pfizptisobeni se trhu.

Projekt odménovani doznal modernizace a aktualnosti vzhledem k soucasnému stavu spolec-
nosti. Dobie nastavena a riznoroda kvalitativni kritéria zaruci transparentni podminky ziskani
pohyblivé odmény a jasn¢ dana kvantitativni kritéria nastoli v systému transparentnost a jed-
noznacnost. Projekt rovnéz bere v potaz nejen specifika zédkladni skupiny pracovniki a vybra-
nych pracovnikd, ale i riznorodost naplné prace pracovniku back office a front office. Zacle-
néni mechanismu odmény i kompetenéniho ramce do vnitropodnikové predpisové zakladny
zajisti zavaznost a vyznamnost Upravy pro vSechny pracovniky. Provadéni hodnoceni jeden-
krat za 12 mésicii zaru€uje jednoduchost a casovou nenarocnost. Pozadavky na administrativu
jsou také minimalni.

Pomoci nakladové analyzy jsem zjistila, Ze projekt nevykazuje nikterak vysoké nékladové
pozadavky a je tedy pomérné nenarocny. Pomoci rizikové analyzy jsem nasledné stanovila
nékolik potencidlnich hrozeb; jejich celkova mira rizikovosti je vSak nizkéd a pomoci navrzené

eliminace jim lze predejit.

Cely systém je nastaven natolik motivacné, aby podnitil v zaméstnanci zajem o déni ve spo-

le€nosti a chut k vlastnimu rozvoji.
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ZAVER
Primarnim cilem této diplomové prace bylo navrhnout legislativné spravny odménovaci sys-

tém, jenz bude v souladu s dlouhodobymi cili, vizemi a hodnotami zvolené organizace a bude

vychazet z principu celkové odmény.

Za dil¢i cile bylo ur¢eno zajisténi pomoci nového systému odménovani jednoduchosti, srozu-
mitelnosti a co nejnizsi ¢asové 1 administrativni ndro¢nosti pii realizaci odménovani. Proces
odménovani mél mit jasn€ stanovena pravidla a mél byt podloZen jednozna¢nymi kritérii vy-
konu zaméstnanct. Novy systém m¢l zajistit rovné a transparentni podminky pro vSechny

pracovniky.

Pomoci reSerSe byly analyzovany Ceské a cizojazycné literarni prameny, které vytvoftily teo-
reticky rdmec pro praktickou ¢ast diplomové prace. V praktické ¢asti doslo k analytickému
zkoumani aktualniho stavu odménovaciho systému ve vybrané spole¢nosti. Ziskana data byla

vychodiskem pro optimalizaci systému odménovani.

V prvni fazi projektu byla stanovena nova kvantitativni kritéria pro udéleni variabilni odmény,
na néz navazovala kvalitativni kritéria. Ta odraZeji hodnoty ve spole¢nosti uznavané a cho-
vani, které chce organizace odménit. Pro zhodnoceni naplnéni kvalitativnich kritérii byl sta-
noven jednoduchy proces hodnoceni, ktery zabezpecil rovny pfistup ke vS§em zaméstnancim.

Mechanismus celého systému byl nastolen jednoduSe, srozumitelné a transparentné.

Druhé faze se zaobirala efektivnim nastavenim benefitli a moZnostmi vzdélavani a rozvoje.
Zaclenénim do vnitropodnikové predpisoveé zédkladny doslo ke stanoveni zavaznosti odméno-
vaciho systému pro vSechny zaméstnance. Ve findle byl projekt podroben nédkladové a Casové

analyze a byla odhalena ptipadna rizika véetn€ moznosti jejich eliminace.

Vysledkem casti praktické je projekt, ktery navrhuje nastaveni optimalniho odménovaciho
mechanismu ve vybrané spolec¢nosti. Jednou z dalSich moZnych problematik k feSeni v navaz-
nosti na této praci je zvyseni efektivity prace zaméestnanct useku Lidské zdroje napi. pomoci
nastaveni dalSich internich procesti nebo implementace nového personalniho informacniho

systému.
Tvorba projektu obohatila mé znalosti z oblasti fizeni lidskych zdroji a odménovani pracov-
nikt, coz se promitlo také do mého profesniho Zivota. Pevné véfim, Ze byl mtj projekt pfi-

nosny také pro organizaci, jelikoz bude v modifikované form¢ v organizaci implementovan.
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PRILOHA P I: HODNOTICI FORMULAR

TRINITY BANK

Rocni hodnoceni

Obdobi od .....vvveeeeeeiicen do

Jméno zaméstnance

Pozice

Utvar

Jméno hodnotitele

Pozice

Slovni hodnoceni

Znamka

Koef.

Expertiza a dlvéra

Proaktivita a integrita

Vyjimecnost a orien-

tace na cil

Proklientsky pristup




Vysledny koeficient

VySe pfiznané hrubé mésicni fixni mzdy (v K¢)

Vyse variabilni odmény za hodnocené obdobi (v K¢)

Pripominky zaméstnance

Datum Podpis zamést-
nance!
Datum Podpis hodnotitele

1 Uvedeni podpisu zaméstnance neznamena bezpodminecné jeho souhlas s uvedenymi udaji, ale
vyjadruje skutecnost, Ze byl s temito Udaji seznamen a Ze proved| jejich kontrolu.




PRILOHA P II: CILE PRO ROZVOJ KOMPETENCI

TRINITY BANK

Cile pro rozvoj kompetenci

Obdobiod ......ccccvvevverenenn. o [o S
Jméno zaméstnance
Pozice
Utvar
Jméno hodnotitele
Pozice
Cile v %
o _ - _ | SpInéni
Stanovene cile rozvoje Dead- PIneni na konci obdobi o
cilu v %
line
1.
2.
3.
4,
Datum Podpis zaméstnance
Datum Podpis hodnotitele
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