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ANOTACE

Bakalarska prace se venuje problematice odmenovaciho systéemu v konkrétnim podniku
se zamerenim na generaci Y. Cilem této prace je provést analyzu odménovaciho systému
ve vybraném podniku se zamerenim na generaci Y, vyhodnotit soucasnou situaci a na zakladé
zjistenych poznatkit navrhnout doporuceni pro dalsi vyvoj podniku.
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Analysis of the compensation system in the selected enterprise with a focus on Y generation

ANNOTATION

The thesis deals with the issue of the compensation system in the selected enterprise
with a focus on Y generation. The aim of this work is to analyse the compensation system
in the selected company with a focus on Y generation, to evaluate the current situation

and propose recommendations for further development of the company based on the findings.
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UvVOD

V dnesni dob¢ jsou kladeny velké naroky na odménovaci systém. Spolecnosti se ho snazi
neustdle zdokonalovat a tim celit tlakim na dlouhodoby nedostatek a udrzeni kvalitnich
pracovnikd, protoze jejich nahrazovani novymi je pro né¢ v soucasné dob¢ velice nakladné.
Zamgéstnanecké vyhody a odpovidajici vySe mzdy spolené s pratelskou atmosférou
na pracovisti jsou pro zameéstnance velmi dilezité prvky pii hodnoceni spokojenosti
s vykonavanou praci v daném podniku. Systém odménovani musi také reagovat na pomérné
velkou zménu pozadavkl nové prichozi generace na trh prace, aby stale plnil funkci silného
manazerského nastroje. Pro splnéni téchto podminek je zapotiebi neustile hledat nové

zpusoby odménovani pfi zachovani ekonomické udrzitelnosti podniku.

V4

V uvodu teoretické ¢asti autor prace vymezuje zakladni definice, cile a funkce fizeni
lidskych zdroji. Druhd kapitola se podrobnéji vénuje odménovacimu systému, kde jsou
charakterizované jednotlivé formy a postupy pii odménovani zaméstnancii, definuje zédkladni
skupiny zameéstnaneckych vyhod a pomoci tabulky znazoriiuje ty, které patii
mezi zaméstnanci na Ceském trhu prace k nejoblibenéjSim. V dalsi kapitole je objasnéna
problematika dvou vyznamnych generaci na pracovni trhu, jedna se o generace X a Y. Autor

ob¢ generace nejprve charakterizuje a v tabulce shrne jejich zékladni odliSnosti.

V praktické casti je nejprve provedena charakteristika vybrané spolecnosti, stru¢né
naznacen jeji vyvoj, graficky znadzornén rast poctu zaméstnancli a klientli v jednotlivych
letech od zacatku plsobeni spolecnosti na ¢eském trhu, a nakonec znazornéna ekonomicka
situace podniku v poslednich ctyfech letech. V nasledujici kapitole je provedena analyza
odménovaciho systému ve vybraném podniku, kterd vymezuje zplsoby odménovani
a zaméstnanecké vyhody, které spolecnost nabizi. Na zdklad¢ provedenych fizenych
rozhovorli se zaméstnanci a manazery podniku autor prace zanalyzuje soucasnou situaci
odménovaciho systému, interpretuje vysledky a ptfipadné¢ doporu¢i podniku névrhy

pro zlepSeni situace odménovaciho systému.

Cilem bakalirské prace je provést analyzu odménovaciho systému ve vybraném
podniku se zamérenim na generaci Y, vyhodnotit soucasnou situaci a na zakladé

zjisténych poznatkii navrhnout doporuceni pro dalsi vyvoj podniku.

10



1 VYZNAM RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU V 21. STOLETI

V prvni kapitole se autor bakalaiské prace vénuje vyznamu tizeni lidskych zdroja. Jsou zde
uvedeny zakladni definice, vyznam a cile fizeni lidskych zdrojii v organizaci. Nakonec jsou

vymezeny zakladni rozdily tradi¢nich a novych funkci managementu.

Diive pouzivany termin ,,persondlni fizeni“ je jiz nékolik let nahrazen terminem ,,fizeni
lidskych zdrojt. Tento termin pod svym nazvem ukryva mnoho procest, které se tykaji fizeni
lidi v organizaci. Existuje fada faktort, které mohou ovlivnit chod organizace. Avsak jednim
z nejdilezitéjsich je spravné fungovani lidskych zdroji. Kvalitni pracovnici jsou
nejvyznamnéjSim faktorem, ktery organizace vlastni. Bez lidské pracovni sily by nikdy
nedosdhla stanovenych cild. (Armstrong, 2007, s. 27) Lidské zdroje v organizaci patii
jednoduse nahradit. DalSim potfebnym zdrojem, bez kterého se neda fungovat, jsou finance.
Pokud by organizace neméla dostatek financnich prostfedkii, nemohla by v takovém piipade

mit Zddnou pracovni silu, a to pfedevsim proto, Ze by neméla finance na vyplaceni mezd.

(Management Mania, 2014)

Rizeni lidskych zdroji mtizeme definovat jako: ,, strategicky a logicky promysleny pristup
k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji
a kteri individualné i kolektivne prispivaji k dosazZeni cilii organizace.” (Armstrong, 2007,

s. 27)

1.1 Cile Fizeni lidskych zdroju

Podstatou pro Uspé€$né plnéni jednotlivych cili organizace je zajiSténi souladu
mezi fizenim lidskych zdroji a strategickymi zdméry organizace. Cilem fizeni lidskych zdroji
je zajisténi kvantitativni a kvalitativni stranky lidskych zdroji. Kvantitativni strankou
se rozumi vékova a profesni struktura, vyhovujici pocet a formalni kvalifikace pracovni sily.
Naopak kvalitativni strankou napiiklad motivace, tvofivost a vykonnost. Jednoduse feceno
se jednd o organizovani procesu zmén v kvalité¢ a struktufe lidskych zdroji. (Ekonomika,

Management, 2009)

Armstrong ve své knize uvadi, ze: ,,systémy rizeni lidskych zdrojii mohou byt zdrojem
takovych schopnosti, které umozni organizacim ucit se rozpozndvat a vyuzivat nove

prilezitosti . (Armstrong, 2007, s. 30)
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Rizeni lidskych zdrojii je propojeno s plnénim cilti v nadchazejicich oblastech:
e cfektivnost organizace;
e fizeni lidského kapitalu;
e fizeni znalosti;
e Tfizeni odménovani;
e zameéstnanecké vztahy;
e uspokojovani rozdilnych potieb;

e preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou. (Armstrong, 2007, s. 30-32)

1.2 Tradicni a nové funkce managementu

Manazefi vykonavaji zakladni ¢innosti za ucelem dosaZeni cilii organizace, které se vSak
lisi od Ccinnosti uskutecnénych ostatnimi c¢leny podniku. Pokud zaméstnanec mimo
manazerskou pozici dostane ukol, vysledek jeho prace bude v prvni fad¢€ souviset s jeho
odbornymi schopnostmi a pracovnim usilim. OvSem v pfipad€, Ze se stejny zaméstnanec
nachazi v manazerské pozici, byl do ni vybran patrné proto, ze byl zplsobilym v samostatném
plnéni pracovnich ukoll. Za individudlni ukoly jednotlivych zaméstnanci mé nyni fidici
odpovédnost, a proto musi vyuzit zcela odliSné schopnosti, nez kdyz vykonaval kol sam.
V manazerské funkci do jeho prace vstupuje lidsky prvek. Hlavnim ukolem je nyni vést
a motivovat skupinu pracovnikil k jednotnému cili. (Urban, 2013, s. 14-15)

Tradi¢ni Fidici funkce

V tidici roli si manaZer musi osvojit tyto ¢tyfi tradi¢ni neboli klasické fidici funkce:

a) planovat praci;
b) rozde¢lovat préci;

¢) zadavat pracovni tkoly podfizenym;

d) kontrolovat jejich plnéni.

12



Nové funkce managementu

Mezi nové funkce managementu uvnité firemni organizace je nezbytné fadit nésledujici

Ctyfi manazerské ukoly:

a) motivovani,

b) delegovani,

¢) podpora;

d) predavani a ziskavani informaci.
nybrz schopnost motivovat a inspirovat pracovnika. Delegovani spociva v tom, ze manazer
ur¢i, kdo bude vykondvat naro¢né ukoly propojené odpovidajicimi pravomocemi,
které zaméstnanci pfinesou 1 jisté uspokojeni. Odpovédnosti soudobych manaZera je vytvaret
ptiznivé pracovni prostiedi, které umoziuje zaméstnancim produktivné pracovat a dostat
ze sebe to nejlepsi. V pfipadé, Ze se zaméstnanec setka s problémem, ukolem manazera
je poskytnout pomoc a odstranit tuto ptrekazku. (Urban, 2013, s. 15-16) Pokud mame
v umyslu se svymi nadfizenymi, podfizenymi a kolegy skute¢né komunikovat, je dobré si
ujasnit zakladni pravidlo: komunikace neni nd§ monolog. Musime se naucit naslouchat.
Zakladem tuspéSné komunikace je pfijit za svymi podiizenymi a zeptat jich, zda néco
nepotiebuji a zda je vSechno v potadku, beztoho aniz bychom jim zadévali tikoly a néco jim

vytykali. Zamé&stnanci oceni nasi slusnost a vstficnost. (Halik, 2008, s. 93)
Shrnuti

Prvni kapitola je vénovana vyznamu fizeni lidskych zdroji. Jsou zde vymezeny zakladni
definice, jednotlivé cile a podstata rozdilu mezi tradicnimi a novymi funkcemi managementu
v oblasti fizeni lidskych zdroji. VSichni autofi z cerpané literatury se shodli na tom,
Ze pro spravné fungovani organizace musi byt zajisténa kvalitni pracovni sila, a tu pro podnik
zabezpeCuje oblast fizeni lidskych zdroji. Ztoho vyplyv4, Ze fizeni lidskych zdroja

je pro podnik velmi dualezité, aby mohl napliovat své strategicke cile.
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2 RIZENI ODMENOVACIHO SYSTEMU

Tato kapitola je zaméfena na fizeni odménovaciho systému. Autor bakalaiské prace
nejprve definuje odmeénovaci systém, predstavi zakladni formy odmén a postupy
pfi odménovani. Posledni cast této kapitoly je vénovana zaméstnaneckym vyhodam,

které jsou pro zaméstnance velmi dulezité.

., Rizeni odménovani se zabyva strategiemi, politikou a procesy potiebnymi k zabezpeceni
toho, aby bylo to, c¢im lidé prispivaji organizaci, uzndno a odménéno jak penézni,
tak nepenézni formou. “ (Armstrong, 2009, s. 20) Rizeni odmé&iovani se orientuje na vytvoreni
a zachovani odménovaciho systému (postupil, procesi a metod odménovani). SnaZzi
se o uspokojeni potieb organizace a osob, které jsou jeji soucésti. Obecné je cilem odménovat
lidi zdvotile, objektivné a svédomité vzhledem k jejich hodnot¢ pro podnik,
aby to v budoucnu pomohlo k dosazeni strategickych cilti organizace. (Armstrong, 2009,

s. 20)

Odmeénovat komplexné a efektivné vyjadiuje vymezeni mzdy za provedenou praci
a udelovani zaméstnaneckych vyhod. Hmotné povzbuzeni zaméstnanci ma mnohem vétsi
rozmér neZ jen finanéni ohodnoceni pracovnika. Je nutné propojit mzdu za praci s ostatnimi

druhy ocenéni zaméstnance. Z toho plyne, ze zaméstnavatel:
e poskytuje moznost ucit se a rozvijet se;

e nabizi ziskdni riznych druhd uznéni, které jsou pozitivné pfijimany (rekreace,
dary);

e usiluje o utvofeni takovych pracovnich tkoli, které jsou maximalné souhrnné

a samostatné;
e umoziuji flexibilitu zaméstnéni;
e stard se o hodnotné pracovni podminky.

Systém odménovani patii mezi nastroje fizeni lidskych zdroji. Jednim z jejich hlavnich
cili je ziskavat a upevilovat zaméstnance, motivovat je ke vzdélavani a rozvoji a stimulovat

k pracovnimu vykonu. (Dvotékova a kol., 2007, s. 319)

Jeden z hlavnich ukol vedoucich pracovnikli je motivace podiizenych. Divod je prosty:

motivovani zaméstnanci svoji praci vykonavaji pilnéji, jsou ochotnéjsi a délaji méne chyb.

14



Pracovnici maji nejen lepsi vysledky, ale také uz neni pfili§ nutnd pravidelnd kontrola

a dohled. (Urban, 2017, s. 12)

2.1 Zakladni formy odménovani

Vzhledem k funkci, kterou plni se rozliSuje nckolik forem finan¢niho odménovani
zaméstnancu. Jejich rozdilnost je podminéna tim, zda finanéni odména je zaloZena
na naro¢nosti vykondvané prace, schopnostech pracovnika nebo na jeho dosazenych
vysledcich za predesié ¢i dlouhodobé obdobi. (Urban, 2017, s. 116) Pii tvorbé odménovaciho
systtmu je velmi dulezité urcit vhodnou mzdovou formu, piipadné zvolit kombinaci
mzdovych forem. Zakladnim krokem je stanoveni, zda zameéstnanci budou odménovani
na zaklad¢é odpracované doby, jejich vykonu nebo i za jiné zasluhy. (Koubek, 2011, s. 169)
Spolec¢nosti maji k dispozici pomérné Sirokou nabidku moznosti, jak své zaméstnance nélezité
odménit za vykonanou praci, a i za to, ze jsou pracovniky pravé jejich podniku. Odména
muze byt vazdna na vykon konkrétniho zaméstnance, povahu dané prace nebo na vzacnost

pracovni pozice na trhu prace. (Koubek, 2007, s. 284)

Mzdové formy lze rozdélit na dvé zékladni skupiny — zékladni (samostatné) a doplikové
(nesamostatné). Mezi zdkladni mzdové formy se fadi ¢asova a ukolova mzda. K doplitkovym
patii osobni ohodnoceni, prémie, provize, bonus, odmény a ucast na vysledcich. (Dvotdkova

akol., 2007, s. 334)
a) Zakladni formy:

Casova mzda

Jedna se o druh odmény, ktera se obvykle vymezuje formou hodinové, tydenni
nebo meésicni Castky. Vyhodou casové mzdy je predevSim jeji jednoduchost, malé
administrativni narocnost, ulehcuje pldnovani mzdovych ndkladi a pro zaméstnance
je srozumitelnd s jistotou zaruené¢ho piijmu. Nevyhodou je omezenost povzbuzeni
zamestnancl k dosazeni lepsiho pracovniho vykonu. (Dvotakova a kol., 2007, s. 334-335)

Vyuzivd se zejména k odménovani za praci, pii které neni podstatné povzbuzovat

k maximalnimu vykonu, ale pfedevsim k ptesnosti, kvalité a peclivosti (Duda, 2008, s. 102).
Ukolova mzda
Velmi ucinna pii odménovani vyrobnich délnikl, ktefi pracuji predev§im rucné

na jednotlivych ¢innostech. VySe mzdy se odviji od mnozstvi provedené prace vyjadiené
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plnénim vykonovych norem v kusech nebo normohodinach. Pfed zavedenim tkolové mzdy
je dulezité stanovit pracovni postup, vykonové normy a technologicky postup. Vykonové

normy je nutné pracovnikiim sdélit pred nastupem do préace. (Dvotékova a kol., 2007, s. 335)
b)  Dopliikkové formy:
Osobni ohodnoceni

Smyslem je motivovat zaméstnance k lep§imu pracovnimu vykonu a potiebnému jednani.
Osobni ohodnoceni stanovuje pfimy nadfizeny s ohledem na vymezena kritéria, ktera zvazuji

kvalitu a mnozstvi prace, dovednosti, schopnosti a socialni jednani.

Prémie

Oblibend forma mzdy, kterd rozsifuje zakladni mzdu. Rozeznavame jednorazové
a pravidelné prémie. V ptipadé vyjimecného plnéni pracovni povinnosti jsou pfidéleny prémie
jednorazové, napf. vérnostni. Obvykle jsou prémie vyplaceny pravidelné za méfitelné

a kvantifikovatelné vysledky prace.
Provize

Znézornuje jednoduchou a velmi podnécujici formu mzdy. Vhodnad pro obchodniky
¢1 zaméstnance ve sluzbach, kde je mozné vysledky prace hodnotit, ale neni potieba

vymezovat pracovni postupy a zaznamenavat vyuziti pracovni doby.
Bonus

Udéluje se k zarucené mzdé€ v pfipad€ docileni specifickych a mimotadnych zadmérh.

Vyplaceni bonusu miiZze byt individualni nebo kolektivni.
Odmény

Cilem je mimofadné ohodnoceni pracovniho usili a neobvyklého pracovniho uspéchu,

poptipad¢ finanéné€ zvyhodnit pracovnika za trvani pracovniho poméru v podniku.
Ucast na vysledcich

Zameéstnavatel ud€luje pracovnikiim za pifinosy k docileni hospodaiskych vysledkda.
Pozoruje tim zvySeni produktivity, pokles nakladi ¢i ziskdvani a upeviiovani pracovniki.

Vyuziva se zpravidla u velkych podnikt. (Dvotakova a kol., 2007, s. 334-338)
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2.2 Postupy pri Fizeni odménovani

Podle Armstronga postupy v odménovani souvisi se zafazenim praci/pracovnich mist

do jednotlivych stupiiti, ur¢enim mzdovych/platovych sazeb a projednavanim odvolani.
Zarazovani praci/pracovnich mist do stupii

Pti zaClenéni nové prace/pracovniho mista do urcitého stupné nebo k premisténi stavajici
prace/pracovniho mista by se mély uplatnit postupy, které jsou stanovené k zacleniovani

praci/pracovnich mist do stupni, pfedev§im hodnoceni jednotlivych praci.
Stanoveni mzdovych/platovych sazeb pii nastupu do zaméstnani

Postupy by mély vyjadiovat samostatnost liniovych manazerti a personalisti pro uréeni

vys$§i finanéni odmény, neZ €ini stanovenda minimdlni sazba pro urcitou pracovni pozici.
ZvySovani plati v pripadé povySovani pracovnikii

Tento postup udava pfijatelny narast platu v pripadé povySeni zaméstnance. VétSinou
se jednd o 10 %. Musi byt kladen ohled na vySi platu pracovnika, ktery pracuje na stejné

¢i podobné pozici.
Zkoumani rovnosti v odménovani

Presnéjsi vymezeni postupl k uskute¢néni prezkoumani, které souvisi se spravedlivym

a rovnocennym odménovanim zameéstnancul.
Odvolani

Je obvyklé a nalezité do postupu hodnoceni prace zatradit pravo na odvolani proti zaclenéni

do urcitého stupné. (Armstrong, 2009, s. 406-407)

2.3 Zaméstnanecké vyhody

Zamgéstnanecké vyhody jsou zahrnuty do odmény, ktera obvykle neni spojena s pracovnimi
vysledky. Nicméné ma souvislost s délkou zaméstnani, hierarchickym postavenim

nebo obtiznosti vykonavané prace. Hlavnim diivodem poskytovani zaméstnaneckych vyhod
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organizaci je usili ziskat a udrzet si kvalitni pracovniky, kterym podnik poskytne sluzby

a péci zvysujici jejich uspokojeni. (Urban, 2017, s. 145)

wZamestnanecké vyhody zahrnuji Sirokou paletu rozmanitych pozitku, sluzeb, zboZi

a socialni péci, za které by zaméstnanec musel jinak platit. “ (Dvorakova a kol., 2007, s. 338)

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod lze rozliSovat na plosné a pruzné. Plo$né jsou
nabizeny zaméstnavatelem vSem pracovnikiim. Neni bran ohled na to, zda o vyhody stoji
¢1 nikoli. U pruznych vyhod si zaméstnanci mohou vybrat vyhody podle soucasnych potieb

a tento vybér pravideln¢ opakovat. (Urban, 2017, s. 146)
Zaméstnanecké vyhody lze rozliSovat z n¢kolika pohledt. K zdkladnim druhtim se fadi:
e Vyhody vztahujici se k praci

Jsou soucasti pracovnich podminek. K témto vyhodam pfislusi pfispévky na stravovani,
a to bud’ v podobé stravenek nebo financovaného stravovani v zafizeni, které podnik vlastni.
Dale se jednd o neplacené obcerstveni v pracovni dobé&, mimoiddné pracovni volno
(napf. studijni volno), vzdélavani a rozvoj nad ramec védomosti a schopnosti potfebnych pro
vykon prace v organizaci (napft. jazykové kurzy). Zajisténi dopravy do zaméstnani, ptispivani

na méstskou hromadnou dopravu.

e Pracovni pomiicky

Pomicky jsou uréeny i pro soukromé vyuziti, mimo pracovni dobu. Mezi tyto vyhody
se velmi casto fadi osobni automobily, notebooky a jind vypocetni technika, mobilni telefony
a s nimi spojené sluzby poskytované mobilnimi operatory. Finan¢ni piispévek na obleceni

¢1 bydleni.
e Vyhody osobni a socialni povahy

Zahrnuji nadprimérnou zdravotnickou péci o zaméstnance vcéetné jeho rodinnych
ptislusniki (osobni péce, lazeiiské pobyty, vyjezdy lékafe na misto pracovniho vykonu
nebo trvalého bydlisté, oCkovani, vitaminy, masdze apod.), péci o déti (jesle, détské tabory
apod.), finan¢ni pfispévky na dovolenou, kulturni, sportovni a rekreacni aktivity. Déale sem
spada finan¢ni podpora pfi st€éhovani do blizkého okoli podniku, plijcky na bydleni, pojisténi
a pfipojisténi (zivotni, penzijni apod.), darkové poukazy (pf. na kosmetiku, do restaurace),
moznost odkoupeni produkt a sluzeb organizace za zvyhodnéné ceny ¢i osobni a pravni

poradenstvi. (Urban, 2017, s. 145-146)
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V soucasné dobé je velmi oblibenym benefitem Cafeteria systém. Jedna se o systém
zameéstnaneckych vyhod, které si zaméstnanci sami voli z katalogu odmén podle svych
preferenci. Zameéstnavatel si sestavuje katalog odmén sdm, ve kterém uvede seznam odmeén
a jejich cenu. V Cafeteria syst¢tmu by mély byt odmény, které vyhovuji téméf kazdému
zaméstnanci jako napiiklad poukaz do restaurace, vécnd odmeéna, hracky pro déti, sportovni
a relaxacni zazitky, sleva na zdjezd u cestovni kancelafe a mnoho dal$iho. (Zikmund, 2010)
Dalsim Zzadanym benefitem je pruznd pracovni doba, tzv. flexi office. PifedevSim Zzeny,
které se museji starat o dé€ti, voli Casto moznost polovi¢niho tivazku, aby dokazaly skloubit
praci s povinnostmi v domécnosti. Pokud organizace nabizi moznost flexibilni pracovni doby,
je to pro zaméstnance ptiznivéjsim feSenim. Maji vyssi pfijem a svou praci si mohou ¢asove
usporddat dle individudlnich potfeb. OvSem ne vSechny pracovni pozice tuto variantu

umoznuji. (Forsyth, 2009, s. 35)

V Tab. 1 jsou uvedeny nejoblibenéjsi zaméstnanecké vyhody. Velka ¢ast z nize uvedenych
benefitl patfi v souasné dobé u vétSiny spolecnosti do zakladni nabidky zaméstnaneckych
vyhod.

Tab. 1: Nejoblibenéjsi zaméstnanecké vyhody

Nejoblibenéjsi zaméstnanecké vyhody
Ptispévek na stravovani a volnocasové aktivity
Mobilni telefon
Vzdélavaci kurzy

Piispévek na diichodové a zdravotni pojisténi

Pruzna pracovni doba

Tyden dovolené navic

N | R » =

SluZebni auto i pro soukromé ucely

Zdroj: Vlastni zpracovani podle (Edenred, 2018)

Shrnuti

Tato kapitola je zaméfena na jednotlivé zplsoby odménovani zaméstnancli, pouzivané
postupy pii odménovani a vénuje se také zaméstnaneckym vyhoddm. Mezi zakladni formy
odméiovani patfi Casovd a ukolovd mzda. Casovd mzda se vyuzivd predeviim
pfi odménovani za kvalitni praci, na rozdil od ukolové mzdy, kterd se vyplaci za kvantitu
odvedené prace. Zakladni mzdu lze doplnit o dalsi slozky jako jsou napiiklad prémie
¢1 odmeény. V soucasné dob¢, pii velmi nizké nezaméstnanosti a nedostatku lidského kapitalu,
hraji zaméstnanecké vyhody velmi dualezitou roli pro ziskani a udrzeni kvalitni pracovni sily,

proto by si zaméstnavatelé méli udrzovat pestrou nabidku zaméstnaneckych vyhod.

19



3 PROBLEMATIKA GENERACE X AY

Tieti kapitola je vénovana problematice odméinovaciho systému generace X a Y. Autor
nejprve tyto dvé generace charakterizuje, poté porovnava jejich vlastnosti a na zaklad¢ toho
popisuje jejich odlisnosti.

Lidska populace je rozélenéna pomoci sociologickych a demografickych prizkumut
do tii generaci — X, Y a Z. VSichni lidé jsou soucasti urcité generace, do které jsou pfifazeni
podle svého ro¢niku narozeni. Kazda generace ma své charakteristické vlastnosti, jiné
pfedstavy o praci, odlisSné hodnoty a zplsoby chovani. V soucasnosti ma nejvetsi podil

na pracovnim trhu generace X a Y. (Ledvinkova, 2010)

3.1 Generace X

Do generace X patii lidé narozeni v letech 1965 (nékde je uvadéno 1961) az 1981.
Tato generace je v Ceské republice znama také pod prezdivkou Husakovy déti. Piedstavitelé
generace X jsou lidé, ktefi vyrlstali v dobé, kdy panovala spolecenskd, finan¢ni a rodinna
nejistota. V zaméstnani se radi u¢i novym dovednostem a jsou velmi loajalni. Ridi se heslem
»Pracovat a hrat tvrdé“. Radi Ziji v jistoté a nejsou ptiznivci zmén. Nejveétsi hodnotu v zivoté
pro né ma prace, Casto vetsi nez rodina, a to ma v této generaci za disledek velky pocet
rozvodid. Dokonce jsou ochotni pracovat i1 dvanact hodin denné a piesasy vnimaji
jako béznou soucast zaméestnani. Snazi si udrzet dobie placené misto, protoze si neradi ptijcuji
a chtéji mit pravidelny pifijem. Nesou tézce skutecnost, Ze neovladaji moderni technologie

stejné dobie jako generace Y. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 135)

Lidé generace X pii vykonu prace pfivitaji volnost pro feSeni zadanych ukoll. Nemaji radi
pfesné postupy k dosazeni stanoveného cile. PovaZujici se za pracovité, samostatné
a oteviené. Jejich hlavnim poslanim je pracovat rychle, efektivné, produktivné, a predevsim

mit z prace radost. (Ledvinkova, 2010)

3.2 GeneraceY

Generaci Y tvoii mladi 1idé narozené v letech 1980 az 1995. Nyni se nachdzeji na zacCatku
své profesni kariéry a vstupuji na pracovni trh. Tato generace béhem nékolika let povysi
na vedouci pozice, a tudiZ bude mit znacny vliv pfi rozhodovani dalSich postupti a cila

organizace. V roce 2025 bude pokryvat ptiblizn€ 75 % pracovni sily.
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Pro zajisténi UspéSného pracovniho procesu je velmi dilezité, aby personalisté znali
a pochopili pozadavky této generace, aby ji dokazali zaujmout a uspokojili jeji potieby.
V piipadé liniovych manazerti to znamena zvyknout si na piichod mladych lidi do kolektivu,
vice se jim vénovat a zvladnout vést vice generaci najednou. Pokud se organizace nenauci
vyhovét potiebam a specifikdm generace Y, je tu riziko, Ze nebudou umét vyuzit potencial,
ktery nabizi tento soubor zaméstnancli. Nicméné, néktefi zaméstnavatelé jsou si jiz plné
védomi, ze tato skupina lidi ma rdda zmény na rozdil od generace X, kterd zmény
nevyhledava. Ztoho divodu jim nabizi moznost pracovat v zahrani¢i. Pro zéstupce
generace Y je to jistd vyzva. Zaziji néco jin¢ho a ziskaji tim novou zkuSenost. Podnik si touto
pracovni moznosti dokdze zaméstnance udrzet. (Horvathova, Blaha a Copikové, 2016,

s. 132-133)

Predstavitelé generace Y jsou hodné ekonomicky aktivni, vyhledavaji vyssi Groveil Zivota
a maji pocit vétsi zodpoveédnosti. Nejveétsi odlisSnosti oproti predeslé generaci je vyznamnost
jejich osobniho zivota. Velmi dulezité jsou pro né vlastni zajmy, ale také rodinné a partnerské
vztahy. Pfesn¢ témto hodnotdm u generace X patii posledni mista v Zebficku hodnot.
Tato skupina lidi chce vyuzit veSkeré moznosti, které jim jsou nabizeny od oteviené
spolecnosti, ale v Zadném piipad¢ tomu nechce obctovat osobni zivot. S ohledem na tento
piistup je patrné, Ze pracovnici této generace budou upiednostiovat flexibilni pracovni dobu
1 misto vykonu prace, moderni technologie pro lepSi komunikaci a podobné. Zastupci
generace Y se daji charakterizovat vétou: ,,Chtéji vSe, a soucasné vSe nabizeji.“ OvSem sehrat
osobni a profesiondlni zivot je velmi obtizné, ale pokud zaméstnavatel vyjde zaméstnanciim
vstfic, pak ziskd flexibilni a poctivé pracovniky, ktefi touzi po novych zkuSenostech
a vlastnim rozvoji. Zastupci generace Y vyuZzivaji vice pljcek, hypoték a tvérii. Penize jsou
pro né prostfedek, nikoliv hodnota. V ptipadé¢, ze nékterd organizace nabizi lepsi podminky

pro vykon prace, nevadhaji a zaméstnani vymeéni. (Rezlerova, 2009)

Generace Y jsou lidé, ktefi pracuji radi s vyuzitim modernich technologii z domova,
kavarny ptipadné z vlaku. Daleko vice si ceni svého osobniho volna, chté;i flexibilni pracovni

dobu a zavrhuji préci ptescas. (Machalkova, 2012)

Na Obr. 1 jsou zobrazeny Ctyii nejpodstatnéjsi ofekavani generace Y od zaméstnani.
Nalezi sem zajimava prace, jistota prace, osobni bohatstvi a ziskdvani zkuSenosti a znalosti.
Procentudlni hodnoty uvedené na obrazku byly ziskany z prizkumu, ktery sledoval hodnoty,
postoje a predstavy oslovenych respondentti generace Y. (Horvathova, Blaha a Copikova,

2016, s. 148-149)
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zajimava prace jistota prace osobni bohatstvi ziskdvani zkuSenosti

a znalosti

Obr. 1: Ocekévani generace Y od zaméstnani

Zdroj: Vlastni zpracovani podle (Horvathové, Blahy a Copikové, 2016, 5. 149)

3.3 OdliSnosti generaci X a'Y

Existuje mnoho odliSnosti generaci X a Y. Mezi tfi velmi vyznamné rozdily téchto dvou
generaci patii pohled na finance, zachdzeni s modernimi technologiemi a vztah k préci.
Hlavnim rozdilem je vztah k financim, ktery ma znacny vliv na vSechny ostatni oblasti.
Generace X se na penize diva jako na urcitou hodnotu, proto je ochotna se zadluzovat mén¢
neZ generace Y, pro kterou jsou penize prosttedkem. Generace Y plné vyuziva nabizenych
pujcek ¢i hypoték, a proto nemaji potiebu dlouhodob& spofit. Vyména pracovni pozice
za vyhodnéjsi a zajimavéjsi je pro né€ zcela bézna.

Generace Y jiz vyruastala v dobé pocitact a telefontl, a proto neni divu, Ze je velmi aktivni
ve vyuzivani modernich technologii na rozdil od generace X, kterd se s modernimi
technologiemi musi seznamovat az v dospélosti. Generace Y ,,Zije online* — jsou soucasti
socialnich siti, prostfednictvim nichz komunikuji s prateli, ale zdroveii maji na dosah i1 nové

pracovni piileZitosti. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 154)

V Tab. 2 je ptedstaveno nékolik faktori, ve kterych se generace X a Y Lisi.
Nejvyznamnéjsi rozdily autor bakalaiské prace jiz objasnil vySe, nicméné tyto dvé generace
jsou si 1 v jistém ohledu blizké. Piedstavitelé obou generaci jsou velice ctizadostivi, chtéji mit
zajimavou praci, dosahovat uznéni a ziskavat naleZitou finanéni odménu. Pteji si mit v praci

nejlepsi vysledky a naplno vyuzit v§ech nabizenych moZnosti oteviené spolecnosti.
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Tab. 2: Odlisnosti generaci X a Y

Generace X Generace Y
Penize hodnota prostfedek
Snaha o skloubeni pracovniho L . Y
pracovni zivot je upfednostiiovan ano

a osobniho Zivota

Vyuzivani modernich

. s ur¢itymi problém bez problémi

technologii ymip Y p
Ochota se zadluZovat mensi vetsi
UdrZeni si dobrého pracovniho oy, P Y

. dilezité ochota pracovni mista ménit
mista
Postoj ke zménam negativni pozitivni
Ochota pracovat pi‘escas ano ne
Vztah k nadiizenému nedtvéra otevienost
Zaméstnani dlouhodobé kratkodobé
Ochota se stéhovat za praci ne ano
Sport a péce o zdravi méng vice
Pohled na svét pesimisté ¢i realisté optimisté
Pohled na spolupracovniky kolegové pratelé
Otevi‘enost novym mySlenkam mensi vEetsi

Motivace

stabilita, jistota, odpovédnost

rozvojové programy, tymova
prace, nefinan¢ni benefity

Vzdélavani a rozvoj

tradi¢ni (napf. pfednésky,
seminafe), skupinové

moderni (napf. koucink, rotace
prace), individualni

Vytrvalost ("'tah na branku") vEtsi mensi
Samostatnost vetsi mensi
Nakupni chovani dle reklamy dle doporuceni kamarada

Pracovisté

klasické kancelarfe

oteviena pracovisté

Podfizeni se pravidlim,
nafizenim, autoritam

bez problému

s problémy

Zpétna vazba

pravidelna, ale ne pfili§ Casta

neustala

Zdroj: (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 153-154)

23




Shrnuti

Autor bakalaiské prace v této kapitole charakterizuje generaci X a Y. NejvyznamnéjSim
rozdilem téchto dvou generaci je vztah k financim. Zatimco pro generaci X maji penize
hodnotu, tak generace Y je vnima jako prostfedek smény. Zastupci generace X jsou ochotni
pracovat piescas, upfednostiiuji praci pied volnym cCasem a rodinou, nemaji radi zmény,
preferuji dlouhodobé zaméstnani a k modernim technologiim nemaji piili§ blizky vztah.
Predstavitel¢ generace Y radi naplno vyuzivaji svého volného casu, prace v zahranici
je pro né velkou vyzvou, jsou ochotni se za praci st€hovat a jejich vztah k modernim
technologiim je bez problému. PredevSim diky tomu jsou otevieni k novym pracovnim

ptilezitostem.
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4 CHARAKTERISTIKA VYBRANE SPOLECNOSTI

Cilem ctvrté kapitoly je charakterizovat vybranou organizaci, nastinit vyvoj spolecnosti
vzhledem k poctu klientl a zaméstnancti podniku, a nakonec zhodnotit financni situaci
v poslednich ctyfech letech. Autor bakalarské prace cerpal informace z podnikovych

materidlii a vyrocnich zprav spole¢nosti Air Bank a.s.

4.1 Predstaveni spole¢nosti Air Bank a.s.

Spolecnost Air Bank a.s. je moderni nizkonakladova banka, za kterou stoji silnd skupina
PPF Petra Kellnera. Tato bankovni instituce byla zalozena 26. tnora 2010 jako organizace
Brusson a.s., ktera podala v ¢ervnu 2010 zadost o bankovni licenci, kterou Ceska narodni
banka schvalila a tim nabyla pravni moci. Ve stejny den byl zménén ndzev spolecnosti
na Air Bank a.s. Do obchodniho rejstiiku byly tyto zmény zapsany 3. ¢ervna 2011 a o par
mesicl pozdéji dne 22. listopadu 2011 zacala banka nabizet své sluzby klientim. Hlavnim
pfedmétem podnikédni spolecnosti Air Bank a.s. je poskytovani bankovnich produktt a sluzeb
klientim v ramci Ceské republiky. Mottem Air Bank a.s. je ,,] banku miizete mit radi.”
a to pfedevsim proto, Ze si velmi zakladaji na pratelském piistupu, jednoduchosti, pravdivosti
a odvaznosti. Maji velmi pratelské vztahy na pracovisti mezi zaméstnanci, ale 1 se svymi
klienty. Kazdého z nich si vazi, pomahd jim a snaZi se jim zjednodusit Zivot. M4 nastavena
jednoduché pravidla. Je elegantné snadnd, upfimna a chce si zaslouzit davéru. Air Bank a.s.
ma v soucasn¢ dobé dvé centraly, jedna se nachazi v Praze a druhou najdeme v Brné.
Na konci roku 2018 méla 35 pobocek a 365 bankomati. Aktivity spolecnosti, stejné tak,
jako aktivity jinych bank, podléhaji regulaci Ceské narodni banky.

Na pocatku svého plisobeni spole¢nost Air Bank a.s. nabizela dvé zakladni sluzby — bézny
a spofici ucet. V nasledujicim roce byla nabidka rozSifena o spotiebitelskou pijcku,
ktera klienty odménuje za v€asné splaceni. V roce 2013 se v nabidce objevily bezkontaktni
karty, pfevedeni plijcek zjinych bank a spustila se mobilni aplikace. V dal§im roce
je povoleno konsolidovat vice ptijcek do jedné a byly zavedeny SEPA platby. Banka ziskala
mnoho novych zadkazniktli, ale také ocenéni, jakym je titul ,,Nejvstiicnéj$i banka roku*.
Pro rok 2015 byla novinkou sluzba Sanon, ktera klientim ulehluje praci s fakturami
a uctenkami. Umoznilo se ptevadéni hypoték. Od roku 2016 funguje novy zpusob
pro potvrzovani plateb a ziskavani informaci o zGstatcich diky mobilni aplikaci. Nov¢ existuje

moznost sjednani cestovniho pojisténi. V roce 2017 byla provedena vystavba novych
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bankomatl. Novinkou byla nabidka hypotéky a novd mobilni aplikace My Air. V roce 2018
odménuji klienty za bézné nakupy. V mobilni aplikaci My Air vznikly Odmény
za placeni. Od roku 2019 byla zavedena sluzba okamzitych plateb a také moznost zaloZeni

uctu pres aplikaci My Air.

Obr. 2 znazornuje graf s trendovou piimkou vyvoje poctu klientd od roku 2012, kdy mé¢la
spolednost za sebou prvni rok na finanénim trhu na uzemi CR. Na konci roku 2012
méla Air Bank a.s. 50 tis. klienti, za jeden rok dokazala celkovy pocet klienth zvysit
o 150 tis., dalsi roky pocet klientd rostl kazdy rok linearné, pfiblizné o 100 tis.

ak 31.12. 2018 dosahl jejich celkovy pocet 670 tis.

Vyvoj poctu klient v letech 2012 - 2018
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Obr. 2: Graf vyvoje poctu klientil v letech 2012 — 2018 (uvedeno v tis.)

Zdroj: Zpracovano podle podnikovych materialii

Obr. 3 znézornuje graf s trendovou piimkou vyvoje poctu zaméstnancti. Vzhledem k tomu,
ze se jednd o pomérné¢ mladou spolecnost, zvolil autor bakalaiské prace pro grafické
znazornéni pocet zaméstnancl v jednotlivych letech jiz od pocatku plisobeni spolecnosti.
Vroce 2011, na zacatku svého pusobeni, méla spole¢nost 278 zaméstnanci. Jejich pocet
se pomérné rychle zvysoval. V roce 2015, kdy spole¢nost pfisla na trh s hypotecnim Gvérem,

doSlo k meziro¢nimu narustu o 106 zaméstnanca.
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Obr. 3: Graf vyvoje poctu zaméstnancu v letech 2011 — 2018 (uvedeno v tis.)

Zdroj: Zpracovano podle podnikovych materialu

4.2 Financni situace podniku

Autor bakalafské prace struéné zhodnotil ekonomickou situaci ve spolec¢nosti Air Bank a.s.
Uvedené udaje jsou pfevzata z vyroCnich zprav podniku. Pomér vlastniho a ciziho kapitalu
je 7,48 % na 92,52 %. Vlastni kapital banky tvoti zakladni kapital, emisni 4Zio a nerozdéleny
zisk. Pfiblizn€ 95 % ciziho kapitalu zahrnuji bézné Ucty a vklady klientl. V Tab. 3 je vidét,
ze spolecnost vroce 2014 vykazovala zisk oproti minulému obdobi, kdy byla ve ztraté
291 mil. K¢. Zisk spolecnosti postupné klesal a v roce 2017 se podnik dostal opét do ztraty
2 mil. K¢. Ztrata byla zplisobena vysokymi ndklady na provoz a fizeni bankovni spolecnosti.
Pro dal§i znazornéni finan¢ni situace organizace byl zvolen ukazatel rentability aktiv,
ktery ukazuje, jak efektivné spolecnost vytvaii zisk bez ohledu na to, zda je tvofen z vlastnich

nebo cizich zdroja.
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Tab. 3: Finan¢ni situace ve spolecnosti Air Bank a.s. (uvedeno v mil. K¢)

2014 2015 2016 2017
Dlouhodoby majetek 1 245 1 405 1492 1617
Vlastni kapital 4 640 5239 5415 6163
Cizi zdroje 57 358 71174 81379 91 897
HV minulych let -291 635 599 176
HYV bézného u¢. obdobi 635 599 176 -2
Rentabilita aktiv 0,35 % 0,67 % 0,30 % 0,66 %
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5 ANALYZA ODMENOVACIHO SYSTEMU
VE VYBRANEM PODNIKU

V této kapitole autor prace charakterizuje odménovaci systém ve vybraném podniku.
Informace o odménovani a zaméstnaneckych vyhodach jsou ziskany z fizené¢ho rozhovoru.
Pro tizeny rozhovor bylo zvoleno sedm otazek, které jsou uvedeny v ptiloze A. (Management
Mania, 2015) Rozhovor se uskute¢nil dne 3. dubna 2019 na centrdle Air Bank a.s. v Brn¢ se
zaméstnankyni, ktera pracuje v oddéleni péfe o zaméstnance a ma detailni piehled
o odménovacim systému, jelikoz je soucasti tymu, ktery ho tvoii. Déle jsou udaje Cerpany

z poskytnutych podnikovych materiali.

5.1 Charakteristika odménovaciho systému

Spolecnost Air Bank a.s. za posledni dva roky provedla sjednoceni a zjednoduseni
odménovaciho systému. Ve spolecnosti Air Bank a.s. je odménovaci systém oddéleny. Jedna
¢ast je Cisté jen o odméinovani, coz je fixni a variabilni mzda a druha ¢ast jsou benefity.
Air Bank a.s. je nizkonakladova banka, z toho diivodu na materidlni benefity neklade az tak
velky diiraz. Spi§ se zaméfuje na nematerialni benefity jako je naptiklad flexibilni pracovni
doba nebo moznost vzit si své déti nebo doméci mazlicky s sebou do prace. V posledni dobé
zaméstnanci na flexi office hodné slysi, mohou si ptizplsobit pracovni dobu i misto. MiiZou
pracovat z domova, z kavarny, pfipadné z parku podle toho, jak se jim to v jednotlivych
dnech hodi. Variabilni slozka mzdy je nenarokova a odviji se od hodnoceni nadtizeného
vlastnim vykonem zaméstnance. Zaméstnanecké vyhody, po splnéni stanovenych podminek
(napf. délka pracovniho poméru) jsou dostupné vSem zaméstnanciim a vySe nékterych vyhod
jsou pfimo odvislé od vySe mésicni hrubé mzdy. Odmeénovéani finan¢nich instituci podléha
regulaci CNB, a to z diivodu, Ze hospodaii s penézi klientii. Nastaveni odméfovaciho systému
v bance je troSku slozit¢jsi, musi se drzet v urCitych mantinelech a dodrZzovat urcita natizeni
a doporuceni. Banka aplikuje obecné a ostatni zdsady odmeénovani na celkovy systém
odménovani banky pro vSechny pracovniky v souladu s vyhlaskou ¢. 163/2014 Sb., o vykonu
¢innosti bank. V Air Bank a.s. je odménovaci systém rozd€len do tfi zakladnich skupin.
Do prvni skupiny patii vrcholové vedeni, druhou tvoifi specialisté a vedouci pracovnici
a do posledni, tfeti skupiny, spadaji zaméstnanci pobockové sité, kontaktniho centra

a z oddéleni péce o klienta.
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5.2 Variabilni slozka odménovani

Odménovani nejvyssiho vedeni podléha regulaci a je hodné slozité. Musi spliiovat zakonné
pozadavky regulace na odméinovani a schvaluje ho dozorc¢i rada. Zaméstnanci pobockové sité,
kontaktniho centra, oddé€leni péce o klienta a spravy pohledavek jsou odménovani
podle vykonu. U bankovnich asistentll se da jednoduse zjistit kolik obslouzili klientt, kolik
uzavieli smluv o bézném a spoticim Uc¢tu, kolik uzavteli smluv o pijckach apod. Jejich
odménovani neni zalozeno pouze na plnéni planu, ale vzdycky je doplnéno i o individualni
slozku — hodnoceni manaZzera, kde je zohlednén 1 jejich piistup k zakaznikim. Nejjednodussi
systém odmeénovani maji specialisté a manazeti, pro které je hodné transparentni. V soucasné
dob¢ je ve spoleCnosti nastaveny na kvartdlni bazi. Pro odménovani je ve spolecnosti
vyuzZivan personalni systém, do kterého se zaddvaji odmény. Odmény zadava nadiizeny
do persondlniho systému, kde je nastaven schvalovaci proces. Kazda zadand odména
do systému vzdy podléhd schvaleni manazerem o Uroven vys. Aby bylo patrné, za co
zaméstnanec odménu dostal, kromé ¢astky, zadava nadtizeny i stru¢ny popis, za co odménu
zamé&stnanci udé€luje. Spole¢nost Air Bank a.s. m& velmi jednoduchy systém odménovani

s nazvy ,,Kdyz se povedlo* a ,,Kompas".
Kompas

Odména ,,Kompas* je zaloZena na klicovych celofiremnich cilech a jeji vyplata se odviji
od toho, jak si spolec¢nost vede. Jeji princip je spolecny a stejny pro vSechny zaméstnance
spolecnosti. Kazdy rok jsou nastaveny cile spolec¢nosti pro ¢tyfi ukazatele, které kompas tvofi.

Jedna se o ukazatele:

e Atomovi klienti, kde je cilem banky zvySovani poctu klient, ktefi provedou

v jednom mésici alespon pét plateb kartou.

e Finan¢ni vysledek zhlavni Cinnosti banky, ktery je ocistény o vSe, co piimo
nesouvisi s béZnou ¢innosti banky.

e Ukazatel NPS (tzv. Net Promoter Score), kterym banka sleduje spokojenost klienti,
jsou tam nastaveny zakladni otazky, které davaji zaméstnanci klientim, napf.
»Doporucil byste banku Air Bank svym zndmym?*.

e Objem pujcek.

Nastavené cile spolecnosti schvaluje dozor¢i rada. Po schvaleni se vyhlasi hodnoty

pro jednotlivé ukazatele a cely rok se sleduje, jak se cile plni. Na konci roku se vyhodnoti,
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jak si spolecnost vedla a vysledné procento nasledné¢ vstupuje do vypoctu odmeény.

Je vyplacena jedenkrat ro¢n¢, zpravidla s bieznovou mzdou.

KdyzZ se povedlo

,Kdyz se povedlo® je zaloZeno na individudlnim vykonu zaméstnance a hodnoti ho jeho
nadfizeny. VSichni zaméstnanci maji ve mzdovych vymérech nastaveny bonusovy cil. Tieti
skupina, ktera také vyuziva tuto variabilni slozku odmeénovani, to ma nastavené vice
specificky. Jejich nadfizeny je hodnoti podle vykonu, podle plnéni cilt ¢i podle toho, jak ten
Cloveék pracuje. Je to hodné individualni hodnoceni, ale je tam prostor pro diskusi.
Zameéstnanec si se svym nadfizenym muze sednout a fict mu, co se mu v posledni dob¢
povedlo nebo v ¢em se mu naopak prili§ nedafilo. Kazdy manazer mé napocitany budget
na tyto odmeény na celou svoji divizi a zalezi Cisté na ném, jak bude tuto ¢ést variabilni slozky
rozd¢lovat. V kazdé divizi se proto tato pravidla mohou v detailu liSit. Manazer vi, jaka

r

¢astka je pti 100% vykonu zaméstnance a tim se pti odménovani fidi.

5.3 Zaméstnanecké vyhody v Air Bank a.s.

Ve spolecnosti Air Bank a.s. se d€li zamé&stnanecké vyhody na standardni, které jsou

na trhu prace zcela bézné a na nestandardni, které jsou specifické pro Air Bank a.s.

Standardni vyhody

Mezi standardni vyhody u spole¢nosti Air Bank a.s. patfi:
o Stravenky a stravng;
o Prispévek na penzijni pfipojisténi;
o Tyden dovolené navic;
o Multisport;
o Zdravotni volno;
o Rodicovské volno;
o Ptispevek na mobilni telefon;
o Active Pass Plus;

o Teambuilding / Tymova dobrodruzstvi.
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Stravenky a stravné

Narok na stravenky ma kazdy zaméstnanec zaméstnany ve spolecnosti Air Bank a.s.
na hlavni pracovni pomér, ktery je uzavien na del$i obdobi nez 3 mésice a délka pracovni
doby zaméstnance dosahuje alespon na 4 hodiny denné. Zaméstnanctim, ktefi pracuji
na centrale v Praze je nabijeno stravné na vstupni kartu ve vysi 109 korun, vSem ostatnim
zaméstnancim 100 korun. Zaméstnavatel na stravenku pfispiva 55 %, zbylych 45 %
je srazeno zameéstnanci ze mzdy. Air Bank a.s. vyuziva elektronické stravenkové karty Gastro
Pass CARD od spole¢nosti Sodexo, na které ptesli od 1. ledna 2018 a vétsi Cast firmy
je s nimi spokojena. Velké pozitivum je predevsim to, Ze se velmi usnadnila administrativa.
Po zaslani seznamu zaméstnanci s vysi naroku na stravenky spole¢nosti do Sodexo systému,
maji vSichni zaméstnanci stravenkové karty nabité do péti minut. V piipad€é papirovych
stravenek trvala distribuce velmi dlouho. Zaméstnanci maji mozZnost si k elektronické
stravence stdhnout aplikaci, ktera zobrazi informace o zlstatku, o poslednich nakupech,

anebo jim najde nejblizsi restauraci, kde kartu Gastro Pass berou.
Prispévek na penzijni pripojiSténi

Narok na tento benefit méa kazdy zaméstnanec po prvnim roce v zaméstnani v Air Bank a.s.
Podminkou je, Ze pracuje Sest a vice hodin denné a neni ve vypovédni lhité. Bez ohledu na to,
kolik si zaméstnanec ptispiva sam, dostane po prvnim roce zaméstnani 1,5 % z hrubé mzdy.

Po dvou letech se ptispévek automaticky zvysi na 2 %.
Tyden dovolené navic

Ze zékona maji zaméstnanci narok na Ctyfi tydny dovolené, v Air Bank a.s. si mizou

dopftat odpocinek celych 5 tydna.
Multisport

V ptipadé, Ze se zamé&stnanci zapoji do programu Multisport, ziskaji za nizky poplatek
specialni kartu, diky které maji moznost neomezeného vstup do sité téméi 1 700 sportovnich
a relaxaénich zafizeni po celé Ceské republice. Cena zakladni karty je 500 K& mési¢ng,
doprovodna karta pro dospélou osobu stoji 790 K& mési¢né a détské karta 490 K¢ za mésic.
Doprovodna a détskd karta jsou navazané na drzitele zakladni karty, tedy zaméstnance
spolecnosti. Zaméstnanec si mize o kartu zazadat az po skonceni zkusebni doby. Multisport

karta je dostupna pouze pies zaméstnavatele.
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Zdravotni volno

Zaméstnanci mizou vyuzit 3 dny placeného pracovniho volna za rok. Jedna se o pracovni
volno pii zdravotni indispozici. Znamé také pod anglickym nazvem Sick Day. Tyto tfi dny je
mozné Cerpat vcelku, jednotlivé nebo po pul dnech. Je mozné Cerpat uz ve zkuSebni

dobé¢. Vyplaci se 100% mzda. Nevyc€erpané volno neni mozné prevadét do dalsiho roku.
Rodic¢ovské volno

Kazdy zaméstnanec, ktery je maminkou nebo tatinkem mé k dispozici 3 dny placeného
pracovniho volna za rok. Volno je vymezeno k péci o dité do veéku 4 let. Rodi¢ovské volno si
zaméstnanci mizou vybirat stejné jako zdravotni volno po jednotlivych dnech, vSechny
tfi dny najednou nebo po pil dnech. Je mozné Cerpat uz ve zkuSebni dobé. Vyplaci se 100%

mzda. Nevycerpané volno neni mozné pievadét do dalSiho roku.
Prispévek na mobilni telefon

Spolec¢nost nabizi ptispévek na mobilni telefon vSem zaméstnanctim, kteti ho potiebuji
k vykonu prace. Zaméstnanci si mizou zazadat o sluzebni telefon, ktery spolecnost nabizi
a maji plny servis nebo o ptispévek ve vysi 6 000 K& v hrubém. Po potvrzeni naroku
je prispévek proplacen v nejblizsi nésledujici vyplaté. V piipad¢, Ze se zamé&stnanci rozbije
telefon, ktery si koupil, tak na piechodnou dobu si muze pujcit sluzebni telefon. Pokud
v obdobi dvou let zaméstnanec skonci, tak nic nevraci a telefon si nechd. MozZnost volby maji
1 novi zamé&stnanci, kteti dostanou na vybér hned pii nastupu do prace. Mlizou si vybrat bud’
novy sluZebni telefon na dva roky anebo pfispévek, ktery dostanou aZz do mzdy za posledni
mesic zkuSebni doby. Do té doby jim miize byt zaptjcen sluzebni telefon na prechodnou

dobu. O piispevek na novy telefon miizou zaméestnanci zadat kazdé dva roky.

Active Pass Plus

Active Pass Plus je karta, kterd svému drziteli ddva moznost vstoupit jednou za den
do jakékoli smluvni provozovny. Drzitel karty mlze sportovat, relaxovat, a dokonce si
vyzkouset nové zazitkové aktivity. Cena zakladni karty pii objednéni na dobu neurcitou
je 500 K¢ na mésic. Zaméstnanci maji moznost si objednat i "partnerskou" kartu pro nékoho
blizkého za cenu 500 K¢ na mésic. V piipadé€, Ze skonci zékladni karta, musi byt ukoncena

1,,partnerska®.
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Teambuilding / Tymova dobrodruZstvi

Teambuilding je moznost se setkat v pracovnich tymech mimo pracovni dobu. Doba trvani
muze byt rizna. PredevSim zdlezi na tom, na Cem se dany tym shodne. Teambuilding
je mozné vyuzit zpravidla pfes jednu noc, tj. na dva pracovni dny. Spolecnost zaméstnanciim
ptispiva 2 500 K¢ na kazdého planovaného zaméstnance na hlavni pracovni pomeér. Pokud se
Air Bank a.s. dafi, miize byt rozpocet i navySen. Vzdy se musi jednat o sportovni, kulturni
nebo zdravi prospésnou akci. Rozpocet Ize pouzit naptiklad na listky na koncerty, do divadla,
do kina, na wellness, na tymové aktivity jako je laser game, plavani, squash apod. VSechny

tyto aktivity mohou byt spojené s ob¢erstvenim.
Nestandardni vyhody
Mezi nestandardni vyhody, které spole¢nost Air Bank a.s. nabizi, patii:

o Program odchéazim / jdu to zkusit jinam;
o Banka bance / zvyhodnéné produkty;

o Slavime / bavime se;

o Flexirezim;

o Slevy.

Program odchazim / jdu to zkusit jinam

Program je uren pro zaméstnance, ktefi jsou ve spolecnosti uz tii a vice let a premysleji
o zmén¢ ve své kariéfe. Air Bank a.s. nabizi ukonceni pracovniho poméru dohodou ke konci
nasledujiciho mésice tak, aby zaméstnanec mél moZznost byt ihned flexibilni. Navic dostane
jeste jeden plat a odménu ,Kdyz se povedlo". V ramci programu Odchdzim se pak
zaméstnanec muze do dvou mésici vratit bez vybérového fizeni na svoji ptvodni pozici

za stejnych podminek.
Banka bance / zvyhodnéné produkty

Zamé&stnancim spolecnost umoziiuje vyuzivat firemni produkty s vyhodnéjSimi
podminkami. VSem zaméstnancim vcetné¢ brigadnikll je poskytovan zvyhodnény bézny
a sporici ucet. Jedna z vyhod téchto ucth je, Ze si zaméstnanci mizou vratit dvanactkrat
do roka bankovni poplatek. Zaméstnanci v hlavnim pracovnim poméru miiZou vyuzit

zvyhodnénou plijcku ¢i hypotéku, u které dostanou lepsi zdkladni trokovou sazbu.
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Slavime / bavime se

Air Bank a.s. potadd kazdy rok letni den, ktery je piistupny i pro rodinné ptisluSniky
zaméstnancl. Pro vSechny je pfipraveno obcerstveni a doprovodny program. Na podzim
22. listopadu spolecnost slavi narozeniny. Zaméstnanci na pracovisti dostanou kavu, dort
a firemni tricko. Kazdy rok v prosinci je uspofadan vanoc¢ni vecirek, ktery je pfistupny pouze

zameéstnancum.

Flexi rezim

Moznost vyuziti Flexi office zdvisi na ndplni prace. Kazdy zaméstnanec na pozici,
kterd tuto vyhodu umozZiiuje, méd moznost u svého nadfizené¢ho pozadat o pfizplsobeni
pracovni doby nebo mista vykonu prace podle svych potieb. Zaméstnanci maji moznost si
praci rozvrhnout sami. Nepfitomnost na pracovisti daného zaméstnance nesmi omezovat

ostatni kolegy v dosahovani vysledkd.

Slevy

Spolecnost se snazi zajistit zaméstnancim vzdy zajimavé slevy, které bézné neziskaji.
Jedna z nejzadangjSich slev ze strany zaméstnancl je program Friends & Family od O2,
ktery nabizi cenové zvyhodnéné tarify mobilniho volani, internetu a O2 TV. Zaméstnanci si
muzou koupit nové auto se slevou u vybranych partner, nakupovat za lepSi ceny
u partnerskych spole¢nosti nebo si naptiklad zakoupit listky se slevou na koncerty

Filharmonie Brno a mnoho dalSich slev.
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6 PRUZKUM SPOKOJENOSTI RIZENYMI ROZHOVORY

V praktické ¢asti bakalarské prace chtél autor provést dotaznikové Setfeni mezi
zaméstnanci Air Bank a.s., ovSem to mu bylo nakonec zamitnuto z diivodu, ze plosné
dotaznikové Setfeni na spokojenost zaméstnanct si spolecnost déla pravidelné sama. Autor
prace zvolil jako alternativni feSeni prizkumu spokojenosti zaméstnancti s odménovacim
systtmem v Air Bank a.s. fizené rozhovory s celkem osmi zaméstnanci a jejich Ctyimi
nadfizenymi manazery, kteti spadaji do generace Y. (Management Mania, 2015) VSichni
zaméstnanci odpovidali na stejné otazky, které jsou uvedeny vcetné¢ odpovédi v ptiloze A.
Otazky pokladané manaZerim se nepatrné liSily od otdzek pro zaméstnance a jsou uvedeny
v ptiloze B vcetn¢ odpovédi. Dotazovani probihalo ve tfech castech. Prvni ¢ast rozhovort
probéhla na centrale Air Bank a.s. v Brné dne 10. dubna 2019 s dvéma manazery a tfemi
zameéstnanci. Druhé ¢ast probéhla dne 12. dubna 2019 s jednou manazerkou a jejimi dvéma
podfizenymi zaméstnanci formou telefonického rozhovoru. Posledni ¢ast rozhovort probéhla

16. dubna 2019 na jedné z pobocek, kde byly uskute¢nény rozhovory se tfemi zaméstnanci

a manazerem pobocky.

6.1 Interpretace vysledku

Rozhovory se zaméstnanci

Otéazky v tizenych rozhovorech byly zaméfeny na odmeénovaci systém v Air Bank a.s.
a to jak na variabilni slozku mzdy, tak na zaméstnanecké benefity. Z vysledkl rozhovort 1ze
fici, Ze jsou zameéstnanci dostatecné informovani o zaméstnaneckych vyhodach. Spolec¢nost
pouziva ke komunikaci se zamé&stnanci n€kolik informaénich kanali, které dostate¢né pokryji
vSechny své zaméstnance a umozni jim Cerpat informace ze zdroje, ktery povazuji za velmi
pfijemny a dostupny. VSichni zaméstnanci, ktefi do spoleCnosti nastoupi, se zucastni
uvodniho Skoleni, kde jsou mimo jiné seznameni i s odménovacim systém a s podminkami
vyuziti zaméstnaneckych vyhod. Pro Cerpani informaci je také zaméstnancim k dispozici
velice pfehledny a dobie Clenény intranet, ktery si zaméstnanci, az na jednu vyjimku, velmi
chvali. Zaméstnanci se také informuji u svého nadfizeného nebo se obraceji se svymi dotazy

na kolegy.

Na Obr. 4 je videt, Ze nejcastéjsi zdroj informaci o zaméstnaneckych vyhodach je intranet,

kde cerpa informace vSech osm dotdzanych zaméstnanci. Na druhém misté¢ se umistilo
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uvodni skoleni a pouze jeden zaméstnanec si vzpomnél na interni ¢asopis ,,Salat™ newsletter,

kde vychazeji ¢lanky o piipadnych zménach v zaméstnaneckych benefitech.

Zdroj informaci
o zaméstnaneckych vyhodach

"Salat" newsletter
Nadrtizeny pracovnik
Kolegové

Ovodi skoleni -

Intranet

(e
—
\S)
W
IS
W
N
3
[ee]
]

Obr. 4: Zdroj informaci o zaméstnaneckych vyhodach

Zdroj: Vlastni zpracovani (data viz priloha)

Ze vsech rozhovort plyne, Ze zaméstnanci jsou spokojeni s nabidkou zaméstnaneckych
vyhod, coz vypovidd o kvalitnim managementu firmy, ktery se na zakladé ziskanych
informaci z interniho dotaznikové Setfeni snazi vyhovét poZadavkiim zaméstnanct ohledné
jejich benefitti. U poloviny z dotazanych maji zaméstnanecké vyhody velky vliv na jejich
celkovou spokojenost ve spole¢nosti Air Bank a.s. Dale vySlo najevo, ze z pohledu dvou
tretin dotdzanych nemaji zaméstnanecké vyhody vliv na jejich lepSi pracovni vykonnost.
Pokud by si zaméstnanci mohli vybrat mezi benefity, které jsou piesné urcené
zam¢stnavatelem nebo Cafeteria systém, kdy zaméstnanci cerpaji body poskytnuté
zaméstnavatelem na libovolny benefit z katalogu odmén, tak by Sest, z celkovych osmi

dotazanych, preferovalo Cafeteria systém.

Na Obr. 5 autor zndzornil zaméstnanecké vyhody, které Air Bank a.s. nyni neposkytuje
a zaméstnanci by o né¢ méli zdjem. Opét se ukazalo, Ze o Cafeteria systém je ze strany
zaméstnancl velky zdjem. S ohledem na pomérné nizky veékovy primér celého pracovniho
kolektivu, se stala velmi ¢astou odpovédi i firemni Skolka. Jednou byla jmenovana Multisport
karta bez doplatku a ptispévek na jiné sporty, nez jsou poskytovany s Multisport kartou.

Tento zdjem ze strany zaméstnanct by Sel uspokojit prostiednictvim jiz zminéného Cafeteria
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systému. Jeden zaméstnanec je velmi spokojen s nabidkou zaméstnaneckych vyhod a zadny

benefit mu nechybi.

Dalsi benefity, o které by méli zaméstnanci zajem

Prispévek na jiné sporty

Multisport zadarmo

Firemni Skolka

Cafeteria systém

(e}
—
[\
w

4 5

(o)
3

Obr. 5: Dalsi benefity, o které by méli zaméstnanci zajem

Zdroj: Vlastni zpracovani (data viz priloha)

Naopak mezi benefity, které nejsou zameéstnanci piili§ oblibené, patii drobné slevy
u vybranych partnerti nebo naptiklad interni ,,Program odchazim*. Slevy podle zaméstnancii
nejsou piili§ velké a Casto se stane, Ze na internetu narazi na stejnou nebo dokonce i vétsi
slevu, neZ nabizi Air Bank a.s. u svych obchodnich partneri. Zaméstnanci pfili§ nevyuZzivaji
moznosti vzit si na udalost pofddanou spolecnosti Air Bank a.s. své rodinné ptislusniky.
Ptikladem muze byt letni den, ktery navstévuji pouze tii zaméstnanci ze vSech dotazanych se
svymi rodinnymi pfisluSniky. Ostatni ho navs$tévuji sami, bez doprovodu, a spolecné
si ho uZzivaji se svymi kolegy. Letni den patii mezi velmi oblibené udéalosti. Nicméné jsou
znevyhodnéni zaméstnanci pobockové sité nebo kontaktniho centra, protoze vzdy musi byt
nckdo k dispozici pro klienty a nemlzZou se tak této akce vSichni zGcastnit. Zaméstnanecké
vyhody ur¢ené 1 pro rodinné piislusniky neni potteba déle rozSifovat. Celkové z Setfeni
vyplyva, ze zaméstnanci maji dostatek informaci od svych nadtizenych o plnéni plénd a cild,
které jim byly svéfeny. Kazdé oddéleni ma pomérné volné ruce v tom, jak vedouci pracovnik
komunikuje se zaméstnanci, avSak vSechny oddéleni se shoduji, Zze jim pravé jejich zpisob
komunikace vyhovuje a je piinosem. Zpétna vazba ve vSech odd¢€lenich, kde byly provedeny

rozhovory, probihd minimaln¢ jednou za mésic, a je povaZzovana za pribéznou. Zaméstnanci
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maji moznost si se svym nadiizenym promluvit o tom, jak se jim dafi, v ¢em naopak moc
dobfi nejsou, jaké maji dalsi plany apod. Nicméné pokud maji zaméstnanci akutni potiebu
néco fesit, kazdy nadfizeny jim umozni dany problém fesit v daném okamziku a spolecné si
na dany problém sednout. Na kazdém odd¢€leni probiha velkd zpétna vazba na konci kvartalu,
kdy jsou vyplaceny odmény ,Kdyz se povedlo®. Nadfizeny se zaméstnancem spolecné
shrnou, jak se dafilo plnit stanovené tkoly, jak kvalitné byla prace vykondvéana a nastavi si
cile pro dalsi obdobi. Zaméstnanec ma moznost se sam ohodnotit, fict svému nadfizenému,
co se mu za dany kvartdl povedlo a v em se musi zlepSit. Spolecné o tom diskutuji,
a nakonec nadfizeny zaméstnanci sdéli Castku, kterou si zaslouzi jako finan¢ni odménu.
Témet vSichni zaméstnanci se shodli na tom, ze v Air Bank a.s. pracuji proto, Ze je tvofena
velmi dobrym kolektivem, ve kterém panuje pratelskd a uvolnéna atmosféra. Dalsi velmi
¢astou odpovédi bylo, ze je velmi oteviena ke svym zaméstnanclim i klientiim. Z toho plyne,
ze zameéstnanci pracuji ve spolecnosti Air Bank a.s. predevsim proto jaka je, jaké ma hodnoty

a firemni kulturu, nikoli kvili zaméstnaneckym vyhodam.
Rozhovory s manazery

Vedouci pracovnici, se kterymi byl uskute¢nén rozhovor, jsou zaroven nadiizenymi
zaméstnancl, se kterymi byl rovnéz uskuteCnén fizeny rozhovor. Celkem tifi ze Ctyr
dotazanych manazert osobné informuji v pruibéhu zaméstnani své podiizené o tom, jaké maji
k dispozici zaméstnanecké vyhody v Air Bank a.s., tfi manaZefi odkazuji své podfizené
na intranet a pouze jeden manazer zaméstnancim sd¢luje informace o zaméstnaneckych
vyhodach vyhradné osobné, a to bud pii individualnim dotazovani nebo hromadné
na poradach tymu pti zavedeni novinky v zaméstnaneckych vyhodach. Toto sdéleni taktéz

vyplynulo z rozhovort s podfizenymi zaméstnanci a jsou tedy shodné.

Vsichni manazefi jsou spokojeni s nabidkou zaméstnaneckych vyhod a pfijde jim
dostacujici. Pouze u jednoho manaZera maji benefity vliv na jeho spokojenost v Air Bank a.s.
Z vysledki je zfejmé, Ze mezi manazery neni Cafeteria systém pftili§ oblibeny. To je vSak
v piimém rozporu se zjiSténim u podfizenych zaméstnanci, ktefi naopak Cafeteria systém
povétSinou stavi na prvni misto v oblibenosti benefitl. Ze ¢tyf manazert by si tento zplsob
odménovani vybral pouze jeden. Nejcastejsi odpovédi na benefit, ktery je pro zaméstnance
velmi zajimavy a mohl by mit klicovy vliv pfi rozhodovani potencidlnich zaméstnanct, byla
moznost flexibilni pracovni doby. Pobockova sit’ zaméstnanecké vyhody typu Flexi office
vyuzivat z provoznich diivodi nemtlize, protoze maji jasn¢ stanovenou pracovni dobu. Naopak

ptijemné&js$i vyhodou pro pobockovou sit’ je, Ze maji 35 hodinovou tydenni pracovni dobu
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pficemz maji zaplaceno jako za 40 hodinovy tydenni uvazek. VétSina manazer si mysli,
ze zamé&stnanecké vyhody maji vliv na produktivitu prace. Konkrétné benefit tyden dovolené
navic, pii kterém maji zaméestnanci moznost si vice odpoc¢inout a nabrat sily na dalsi pracovni
vykon. Dale pak flexi office, kdy si miizou pfizptisobovat pracovni den svym potiebam.
Pokud potfebuji v pribéhu dne odejit z prace, mizou si své ukoly dodélat v pozdéjsich
hodinach nebo piipadné z domova. Mezi dal$i jmenované zaméstnanecké vyhody, které maji
podle dotazanych manazert vliv na produktivitu prace patii rodicovské volno, zdravotni
volno a Multisport karta. Pouze jeden z manazerti odpoveédél, ze zaméstnance k lepSimu
vykonu nejvice motivuje chut’ pracovat. Zde je opét patrny rozpor v piedstavé manazert
a skute¢nych odpovédi jejich podfizenych, ktefi se s ndzorem, ze by mély mit zaméstnanecké
vyhody zasadni vliv na jejich vykonnost neztotoziiuji. Polovina z dotdzanych manazeri by
preferovala poskytovani zaméstnanecké vyhody ve formé firemnich akcii, které by jim
umoznovaly mit podil na zisku spolecnosti. Dale projevili zdjem o zaptjceni firemniho auta
pro soukromé ucely, vétsi moznost osobniho rozvoje nebo o poukazky Flexi pass. Mezi
manazery je pouze jeden, ktery nevyuzivd zaméstnanecké benefity, které jsou urceny
1 pro rodinné prisluSniky zamé&stnanct. Ostatni tfi vyuZivaji letni den, Multisport kartu
a O2 tarif. Z fizenych rozhovort vyplyvé, Ze zaméstnanci maji zajem o zavedeni novych
benefitl, které¢ firma doposud nenabizi, avSak s ohledem na pomé&rné Siroky benefi¢ni systém

s témito navrhy zaméstnanci za svymi nadiizenymi pfichézeji jen ztidka.

Jeden z manaZerli navrhuje zjednoduSeni systému variabilniho odménovani. Pfijde mu
prili§ slozity a pii rozdélovani budgetu mezi zaméstnance stravi hodné Casu. Mysli si,
Ze zamé&stnanci to délaji proto, Ze je to bavi, a ne Ze za to maji penize. Ostatni jsou s variabilni
sloZzkou odménovani spokojeni. VSichni manaZefi jsou spokojeni se zpétnou vazbou od svého
nadfizeného, kterd probihd mnohem Ccastéji nez zpétné vazby, které manazZefi uskuteciiuji
se svymi podiizenymi. Zpétnad vazba zde probiha vétSinou jednou tydné, pfipadné problémy
se te$i zpravidla bezodkladné. V pobockové siti se provadéji zpétné vazby pomoci
tzv. ,regiondlnich calli® neboli videokonference, kdy si volaji spolecné vSichni manaZeti
pobocek s jejich nadfizenym manaZerem. U otdzky, pro¢ by si mél potencialni zaméstnanec
vybrat pravé spolecnost Air Bank a.s. se manazeti shoduji s odpovéd’'mi zaméstnancti. Opét se

opakuji odpovédi tykajici se firemni kultury a prestize spole¢nosti.
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Tab. 4: Porovnani nejoblibengjsich zaméstnaneckych vyhod

Nejoblibenéjsi zaméstnanecké vyhody

Obecné dostupna data Air Bank a.s.
1. PI‘ISpeV?k na ’straV'O\./anl Tyden dovolené navic

a volnocasové aktivity
2. Mobilni telefon Teambuilding
3. Vzdélavaci kurzy Zdravotni volno
4 Prispévek na dichodove Prispévek na penzijni piipojisténi

' a zdravotni pojisténi p penzijnt pripoj

5. Pruzna pracovni doba Flexi office
6. Tyden dovolené navic Multisport karta
7. Sluzebni auto i pro soukromé ucely Prispévek na mobilni telefon

Zdroj: Viastni zpracovani podle (Edenred, 2018, data viz priloha)

Obecné se da porovnani vysledk fizenych rozhovorii ve spolecnosti Air Bank a.s.
s obecné¢ dostupnymi informacemi z internetovych zdrojii zhodnotit tak, Ze zaméstnanci
pracujici v Air Bank a.s. maji celkové vyssi poZadavky na zaméstnanecké vyhody. Benefity
s nizkou pfidanou hodnotou jiz nejsou piili§ akceptovany a ve vysledkové tabulce se
u spolecnosti Air Bank a.s. ani nevyskytuji. Pfikladem mize byt poskytovani piispévki
na stravovani. Neni to tim, Ze by snad o tyto vyhody zamé&stnanci neméli zajem, ale spie je
jiz berou jako samoziejmost a nezahrnuji je do Zebficku prioritnich odmén. Ztejmé je to dano
tim, ze v bankovnim sektoru obecné pracuji lidé s vyS$Sim dosazenym vzdélanim, ktefi maji
také vyS$i naroky a pozadavky, a to vSe je jeSt¢ umocnéno aktuidlnim nedostatkem
kvalifikovanych pracovnikli na trhu prace. To umoznuje stavajicim zaméstnancim stabilné
zvySovat svoje naroky na odménovaci systém, aniZz by se museli obavat negativniho vlivu
na jejich pracovni pozici. Tento trend zieym¢ bude pokraCovat az do néstupu cyklicky
opakujicich se recesi, kdy ve chvili vyss§i nezaméstnanosti mize tento tlak polevit. Na prvni
pozici se u spolecnosti Air Bank a.s. umistil benefit tyden dovolené navic. Oproti tomu
na stejné pozici v celkovém hodnoceni benefiti se umistil pfispévek na stravovani. Tento
rozdil je dan tim, ze v bankovnim sektoru jsou celkové primérné mzdy vyssi a zaméstnanci

jsou vystaveni pomérné velkému psychickému tlaku, proto je pro né tyden dovolené navic
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jak z ekonomickych, tak soukromych divodi vyhodnéjsi. Na druhé pozici se u spolecnosti
Air Bank a.s. umistily tymové aktivity (tzv. Teambuilding), které jsou kladné pfijimany
jak zameéstnanci, tak vedoucimi pracovniky, protoze jim spolecné pomahaji vytvaret fungujici
a pratelské prostredi, které je nezbytné k dosahovani stabilné dobrych vysledkii. Naopak
v obecném prizkumu se na druhém misté umistil stale populdrni benefit vyuzivani sluzebniho
mobilniho telefonu k soukromym ucelim. Tento pozadavek vychézi z toho, ze na ¢eském trhu
panuji stale vysoké ceny za mobilni sluzby a pro vétsinu lidi tak tento benefit skytd moznost,
jak snadno a efektivné usSetfit. Tento benefit se ve spoleCnosti Air Bank a.s. vyskytuje
az na poslednim misté ve vyhodnoceném zebiicku zaméstnaneckych vyhod. Velky rozdil je
dan opét vyssimi mzdami v bankovnim sektoru, a proto neni tato vyhoda pro zaméstnance
v Air Bank a.s. tak vyhodna. Tfetim nejoblibenéj$im benefitem ve spolecnosti Air Bank a.s. je
zdravotni volno. Na dalSich dvou pozicich (ctvrté a paté misto) se v tabulce porovnani sesly
témer stejné vyhody. Jedna se o prispévek na penzijni pfipojisténi a flexibilni pracovni dobu.
Celkové se da shrnout, ze oblibenost benefitii je Air Bank a.s. postavena spiSe na cenové
Oproti tomu v zebticku sestaveném z obecné dostupnych dat stale ptevazuji benefity, které je

mozné uspeésSné uplatnit 1 pro zaméstnance na mén¢ kvalifikovanych pozicich.

Na Obr. 6 jsou znazornény pozadované zameéstnanecké vyhody podle cetnosti odpoveédi
z uskute¢nénych fizenych rozhovort. Kazdy zaméstnanec a vedouci pracovnik si zvolil dle
svych individualnich preferenci nejpoZadovanéjsi benefity. Na prvnim misté preferovanych
zaméstnaneckych vyhod se opét umistil tyden dovolené navic, ktery jiZz nyni spolec¢nost svym
zaméstnanciim nabizi. Nicméné na druhé a tieti pozici se umistily benefity, které v soucasné
dobé spolecnost Air Bank a.s. nenabizi. Konkrétné se jedna o Cafeteria systém a firemni

Skolku.
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Zaméstnanecké vyhody podle preference zaméstnanct

Slavime / Bavime se [
Ptispévek na mobilni telefon
Prispévek na penzijni pfipojisténi
Flexi office
Teambuilding

Zdravotni volno

Cateferia systém

I
L
L
|
|
Firemni Skolka I —
|
Tyden dovolené navic I —

Obr. 6: Zaméstnanecké vyhody podle preference zaméstnancti

Zdroj: Vlastni zpracovani (data viz priloha)

43



7 NAVRHY A DOPORUCENI

Cilem prace bylo na zaklad¢ zjisténych poznatkii z fizenych rozhovoru se zaméstnanci
Air Bank a.s. a s jejich vedoucimi zjistit jejich spokojenost se stavajicim odmeénovacim
systémem, a predevSim se zaméstnaneckymi vyhodami. Autor prace navrhuje spolecnosti
Air Bank a.s. zvazit zavedeni Cafeteria systému, o ktery je, jak je vidét ze ziskanych vysledkt
velky zajem. Vzhledem k tomu, Ze generace Y je ve veéku, kdy planuje zalozeni rodiny,
tak néktefi z dotazanych projevili zdjem o poskytovani firemni Skolky. V tomto ptipad¢ by
dle autora bylo vyhodnéjsi spiSe poskytovani détské skupiny, kterd by byla pro spolecnost
z pohledu legislativy méné narocna. Spolecnost by se méla dale zaméfit na zlepSeni podminek
poskytovani benefiti pro pobockovou sit. Ne vzdy jsou totiz vSechny benefity
pro zameéstnance pracujici ve vétsi vzdalenosti od central dostupné. Poslednim krokem
pro zlepSeni situace odménovaciho systému je provedeni Uprav v poskytovani variabilni
odmény ,,KdyZ se povedlo®. Tato pohybliva sloZka mzdy nemd u vSech zaméstnanct spravny

motivaéni ucinek.
Cafeteria systém

Zamgéstnanci v fizenych rozhovorech projevili zajem o zavedeni Cafeteria systému
ve spole¢nosti Air Bank a.s., proto autor bakalaiské prace zvolil tento systém jako druhy
navrh pro zlepSeni odménovaciho systému v analyzovaném podniku. V dne$ni dob¢ roste ¢im
dal vice tlak na individudlni odménovani jednotlivych zaméstnancl, a to predevSim
ve velkych podnicich jako je samotna spolecnost Air Bank a.s., kde je velmi slozité uspokojit

vSechny zaméstnance jednim typem benefitu.

Z toho divodu firmy stale Cast&ji zaCinaji vyuZivat Cafeteria systém, ktery umoZnuje
v ramci celé firmy jednotnym systémem ohodnocovat kazdého zaméstnance zv1ast’ na zakladé
plnéni a dosahovani stanovenych cili. Po jejich splnéni mizou zaméstnanci Cerpat firemni
systému, jakym zplsobem budou body pfidélovany, pfipadné zda bude umoznéno
kombinovat body a penize pro ndkup produktii ¢i sluzeb ve vérnostnim programu. Druhym
krokem je pak na zdklad¢ dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci vytvofit katalog moznych
odmén, které si spoleCnost na zdklad¢ finan¢ni naroc¢nosti bodové ohodnoti. Zaméstnanci
v prubehu zpravidla obdobi jednoho roku sbiraji body do své virtudlni penézenky a ve chvili,

kdy maji dostateCny pocet bodli na jimi vybrany benefit provedou cerpani odmény.

44



Zaméstnavatel body pfipisuje na zdklad¢é stanovenych pracovnich cild. Mize byt nastaveno
1 fixni vyplaceni bodil a jejich pocet se mize zvySovat na zdkladé vykonnosti jednotlivych
zaméstnanci. Vzdy vSak plati, Zze body pro Cerpani odmeén, které se odviji od vykonu
pracovniki, se pripisuji az po splnéni jednotlivych tkolu ¢i cilii. Pro zaméstnavatele ma tento
systém 1 tu vyhodu, ze mize zpétné, a to 1 ve velkych kolektivech vyhodnocovat, jak si kazdy
zameéstnanec vede v plnéni pracovnich povinnosti. Poslednim krokem pfi zavedeni Cafeteria
systému je sestaveni podptirného IT systému, ve kterém se bude vést evidence piidélovani
bodi. (Zikmund, 2010)

Cafeteria systém se v dnesni dob¢ velice rychle uplatiiuje, protoze u néj jako u jednoho
z mala takovychto systémut pfevazuji vyhody jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele.
Me¢ni tradi¢ni pojeti mzdy a jeji slozky odmén, kdy se zpravidla odmény stavaly trvalou
sloZzkou fixni mzdy a tim byl cely systém odménovani a motivace zaméstnancii nefunkéni,
protoze nebylo zcela jasné, kdy a jak jsou prémie vyplaceny. Cafeteria systém umoznuje
finan¢ni prémie prevést na benefity s redlnou hodnotou, které jsou vsak Cerpany na zaklade
transparentné dosazenych vysledkii, tedy bodl. Navic Setii ¢ast ndkladi vySe zminénych

zameéstnavateli 1 zaméstnanci.
Détska skupina

Ve spolecnosti Air Bank a.s. pracuje velké mnozstvi mladych lidi, kteti bud’ jiz maji
zalozenou rodinu anebo se ji v nasledujicich letech zalozit chystaji. Z toho divodu by
pro spolec¢nost Air Bank a.s. bylo vhodné poptemyslet o provozovani détské skupiny ptipadné
firemni Skolky, které jsou ¢im dal vice populadrnéjSim nastrojem pro firmy, které maji zajem
na tom, aby se rodi¢ pecujici o malé dité, co nejdiive mohl vratit ke svému povolani. Timto
zpiisobem se firmy snaZi snizit podstatné naklady na pfijimani a zaSkolovani novych
pracovnikdi na dobu urcitou tzv. zéskok. Mnohdy totiz plati, Ze zaméstnanec, ktery je
na rodi¢ovské dovolené se i pres kratkodoby vypadek po névratu na ptivodni pozici rychleji
zorientuje a zapracuje, kdezto nové ptichoziho pracovnika je potieba peclivé zapracovat a vse
naucit, a to 1 ve chvili kdy neni zcela ziejmé, ze se na danou pozici a vykonavanou praci hodi.
S ohledem na pomérné dlouhé obdobi velmi nizké nezaméstnanosti se firmy musi stale vice
uskromnovat ve svych pozadavcich na nové pfichozi zaméstnance. Détska skupina, ktera je
financovana a organizovana piimo spole¢nosti pro své zaméstnance je idealni nastroj,

jak udrzet kvalitni pracovniky a vyhnout se tak nezadoucim vypadkam.
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Fungovani détskych skupin a firemnich Skolek miize byt pomérné variabilni a pfizptisobuje
se pozadavkim zameéstnancti danych firem. Tyto pozadavky se mnohdy lisi podle obort
a mista, ve kterém firma ptsobi. Zakon v dnes$ni platné podob¢ umoziuje, aby firmy mohly
vytvorfit zcela samostatné a funguji skupiny pro vychovu a vzdélavani déti. Ty tak po urcitou
dobu mohou nahrazovat stitem provozované Skolky. Podminky pro poskytovani
détské skupiny jsou upraveny zdkonem ¢. 247/2014 Sb., o poskytovani sluzby péce o diteé
v détské skupiné a o zméné souvisejicich zakonl (zdkon o détské skuping€), ve znéni novely
zékona ¢. 127/2015 Sb. V zékoné jsou jasné definovana pravidla, kterd musi jednotliva
zatizeni splnit tak, aby je bylo mozné zapsat do seznamu poskytovatelt.

Pred samotnym zfizenim détské skupiny by bylo vhodné, aby spole¢nost Air Bank a.s.
provedla prizkum mezi vS§emi zaméstnanci napiiklad formou dotaznikového Setieni a zjistila,
jak je velky z4jem o poskytovani détské skupiny. Tento prizkum odhali mozny potencial
a tim i Gspory, které v tomto piipadé znamenaji piinos. Usporou je myslena efektivnost lidské
prace. Ve chvili, kdy se spole¢nost na zakladé takto ziskanych dat rozhodne o zfizeni détské
skupiny nastdva proces piiprav, ktery v sobé zahrnuje vybudovani vhodnych prostor,
které musi splilovat vSechny zdkonem dané parametry napt. hygienické normy aj. Spole¢nost
musi podat zadost na Ministerstvo prace a socialnich véci o zapis do evidence poskytovateld.
Je potteba také zajistit kvalifikované pracovniky, ktefi jsou vhodné pro praci s détmi.
Dale je nutné zkoumat s ohledem na sviij provoz a pravidla, jak nejlépe nastavit parametry
fungovani détské skupiny. Ze zdkona je vymezena podminka, Ze poskytovatel détské skupiny
musi umoznit dochdzku ditéti na alespont Sest hodin denné. Détské skupiny jsou s ohledem
na celkovou slozitost a mnohdy 1 financni néaro¢nost zakladany vétSinou ve stfednich
nebo velkych spole¢nostech. Ve chvili, kdy je spolecnost poskytovatelem détské skupiny,
je potfeba motivovat své zaméstnance, aby této moznosti vyuZzivali co nejvice. Air Bank a.s.
muze pfizpusobovat na rozdil od statem zfizovanych Skolek provozni dobu, népli
a vneposledni fadé¢ 1 ekonomické ndklady tak, aby byla tato sluzba pro zameéstnance
co nejdostupnéjsi. (Ministerstvo prace a socialnich véci, 2017)

Z aktudlni situace na trhu prace je ziejmé, Ze téchto détskych skupin anebo firemnich
vhodné vyhodnotit poskytovani této sluzby pro zaméstnance jako potifebnou a uskutecnit jeji
provoz v co nejkratSim cCase. Tim by spole¢nost Air Bank a.s. ziskala konkuren¢ni vyhodu
na trhu prace pfed ostatnimi firmami ve svém oboru podnikani. Poskytovani détskych skupin

pfipadné¢ firemnich Skolek by mohlo do spolecnosti ptildkat vice kvalifikovanych
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zameéstnanci, a naopak zabranit odchodu stavajici pracovni sily, ktefi maji malé déti a méli by

moznost pracovat ve spolecnosti, kde je tato sluzba poskytovana.
ZlepSeni podminek poskytovani benefiti pro pobockovou sit’

Z celkového dotazovani na zameéstnanecké vyhody vyplynula jedna ne pfiliS pozitivni
informace a to, ze pobocky jsou zna¢n€ znevyhodnény v moznosti ¢erpani firemnich benefiti
oproti centrale. Toto znevyhodnéni je pravdépodobné netmysiné a vzniklo na zakladé
dynamického ristu a zmén odménovaciho systému. Proto autor prace navrhuje jako jedno
z klicovych opatfeni v pozitivnich zménach se zaméfit pravé na pobockovou sit. Bylo by
vhodné cely systém Cerpani benefitii upravit tak, aby mohli nabizené zaméstnanecké vyhody
vyuzivat i zaméstnanci pobockové sité. Pobocky zpravidla maji rozdilné pracovni doby
a smény oproti centrale. Jejich pracovni doba je mén¢ Casové flexibilni, a proto nckteré
benefity nelze cerpat pouze z casovych divodd. Déle by bylo spravné pfistoupit
k samostatnému Setfeni na pobockach, ze kterého by vzesSly individualni pozadavky
na zaméstnanecké vyhody, které budou snejvétsi pravdépodobnosti rozdilné oproti
pozadavkliim lidi z centraly. Systém obsahuje zamé&stnanecké benefity, které jsou orientovany
spiSe na vyuziti pro zamé&stnance v Brné¢ jako je naptiklad moZnost zakoupeni levnéjSich
vstupenek do divadla ¢i na jiné kulturni akce, které jsou pro lidi ze vzdalenéjSich mist Spatné
dostupné. Tento druh benefitu by mé&l byt rovnomémé rozprostien po Ceské republice tak,
jako je rozprostiena pobockova sit. Tento ndvrh by se dal aplikovat do Cafeteria systému,
kde by spolecnost mohla do katalogu odmén zahrnout ndkup vstupenek napiiklad
u spole¢nosti Ticketportal, kde je mozné zakoupit vstupenky do velké Casti kulturnich

zafizenich v CR.
Provedeni uprav v poskytovani variabilni odmény

Samostatnym systém odméiovani je interni program ,,KdyZz se povedlo®. V tuto chvili
tento systém nesplituje zcela predpokladany uc€inek na motivaci a vykonnost pracovnik,
kterych se tento odménovaci systém tyka. Vyplaceni bonusu z tohoto systému je totiz vazano
na ukoly, které musi byt splnény v ramci primarniho plnéni ukold, tedy co nejrychleji,
co nejlépe a bezodkladné. Teoreticky tak vznikd ndrok na tuto prémii zcela automaticky
a ztraci se tak motivacni efekt. Jednou z moznosti je tento systém zcela vypustit a penize
vyplacené timto systémem piesunou do slozky zdkladni mzdy. Druhou moznosti je pak

systém upravit tak, aby postihoval tkoly, které spadaji do tzv. sekundarni skupiny,
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kde je snaze vyhodnotitelné, jak ktery zaméstnanec pracuje nad ramec zékladnich pracovnich
ukolu. Tteti moznosti je také moznost prevést tyto financni prostfedky pod vyse popsany
Cafeteria systém, ktery by umoznil transparentni Cerpani, a navic by firm¢ i samotnému
zamestnanci usetiil ¢ast penéz, které by jinak musela odvést na povinnych odvodech.
Samoziejmé kazdych z bodli ma své vyhody i nevyhody a spolecnost Air Bank a.s. by si
musela zvazit, ktery postup pfi ptipadné upravé tohoto systému zvolit. Ne vzdy totiz je
vhodné finan¢ni benefity piesouvat nebo kratit, ale vzdy je potieba zvazit celkové dopady

na vyplacené mzdy a celkové mozné Cerpani benefitu.
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ZAVER

Odmeénovaci systém je dnes jiz nedilnou soucasti kazdé spolec¢nosti. Zakladnim diivodem,
pro¢ firmy v dnesni dobé pouzivaji pomérné¢ rozsahlé odméiovaci systémy nad ramec
mzdovych tarifi, je nabidnout takové zaméstnanecké vyhody, které v silném konkuren¢nim

prostiedi mohou prildkat a udrzet zaméstnance na danych pozicich s primémym mzdovym

ohodnocenim. Nahrazuje se tim tak ¢ast moznych celkovych piijml zaméstnance.

V teoretické Casti prace byly vymezeny zékladni pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroju,
podrobnéji se pak autor vénoval odménovacimu systému, zminil konkrétni zptisoby a postupy
pfi odménovani zaméstnancii a zdkladni skupiny zaméstnaneckych vyhod. Pomoci tabulky
znazornil nejoblibengjsi benefity na Ceském trhu prace. Déle byla objasnéna problematika
generace X a Y. Jednotlivé generace autor stru¢né charakterizoval a nasledné shrnul jejich

odli$nosti.

V praktické ¢asti byla predstavena vybrand spolecnost — Air Bank a.s., ve které autor prace
provedl analyzu odméinovaciho systému pomoci fizenych rozhovorti se zaméstnanci
a manazery spolecnosti. Informace o tom, jak funguje soucasny odménovaci systém a jaké
zaméstnanecké vyhody spolecnost nabizi, byly =ziskany =z ftizeného rozhovoru se
zamé&stnankyni z oddéleni péce o zaméstnance. Na zadklad¢ informaci ziskanych z fizenych
rozhovori byl zhodnocen soucasny stav odmeénovani a byly navrZeny celkem Ctyfi
doporuceni pro zlepSeni situace odmeénovaciho systému ve spole¢nosti Air Bank a.s. Jsou jimi
zavedeni Cafeteria systému, détské skupiny, zlepSeni podminek poskytovani
zamé&stnaneckych vyhod pro pobockovou sit' a provedeni Uprav v poskytovani variabilni

odmeény.

Z pruzkumu vyplynulo, Ze nékteré benefity, a¢ ve velké mife zameéstnavatelem
podporovany, se ¢astecné nebo zcela miji ucinkem. V ptipadé spoleCnosti Air Bank a.s. je
mozné dovodit, ze se tak déje na zdkladé¢ velmi dynamického ristu firmy, jak do poctu
zamé&stnancl, tak do vytvafeni novych pracovnich pozic a funkci. To mad za nésledek
zpozdéné vyhodnocovani odménovaciho systému. Dal§im z nezanedbatelnych divodl jsou
rychlé zmény ve spole¢nosti. Témito zménami je mySleno hlavné obdobi zakladdani rodin,
nakladani s volnym €asem, vénovani se koni€¢kiim nebo pracovni seberealizaci mimo hlavni
pracovni pomér. Z fizenych rozhovora vSak plyne, Ze si téchto zmén je firma védoma a snazi

se na né reagovat. Diky propracovanému vnitinimu zptsobu interni komunikace ma firma
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velkou vyhodu a velké Sance, jak rychle a efektivné témto zménam celit a upravovat pravidla
vnitiniho fungovani ve vztahu k benefitim tak, aby uspokojila maximalni pocet svych
zaméstnanci. Ukazuje se, ze zaméstnanecké vyhody se stavaji téméi nedilnou soucasti
odménovaciho systému a takika kazdy zaméstnanec s nimi v néjaké formé pocita. Z toho
diavodu je stale vice kladen diraz na celkovou vyvéazenost poskytovanych benefiti ve vztahu
k narocnosti pracovnich pozic a plnéni zadanych ukoll. Neni mozné si vSak myslet,
ze zamestnanecké vyhody jako takové vyiesi veskeré potieby v ramci motivace pracovniki.
Je na n¢ potieba nahlizet jako na silny podpiirny nastroj, ktery by mél celkové koncepce
odménovaciho systému pruzné dopliiovat a zmenSovat nékteré negativni jevy ve spolecnosti,

A4

zejména v dobach nizsiho ekonomického rustu.
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PRILOHY
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Ptiloha C — otdzky a odpovédi z Fizenych rozhovorii s manazery
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Ptiloha A — rozhovor se zaméstnankyni z oddéleni péce o zaméstnance

Strukturovany rozhovor

1. Jaké jsou zakladni principy odménovaciho systému v Air Bank a.s.?
Poskytuje spole¢nost Air Bank a.s. svym zaméstnancim variabilni slozku odménovani?
V ¢em spociva odména Kompas a ,,Kdyz se povedlo*?

Jaké zaméstnanecké vyhody spolecnost Air Bank a.s. nabizi svym zaméstnancim?

wok »wN

Vnima spolecnost Air Bank a.s. nékteré zaméstnanecké vyhody jako velmi dilezité pro své
zaméstnance?
6. Myslite si, ze n¢které benefity zaméstnanci vnimaji jako zdklad (napf. stravenky)?

7. Nabizite benefity, které jsou pro Vasi spolecnost specifické?
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Ptiloha B — otdzky a odpovédi z Fizenych rozhovorii se zaméstnanci
Strukturovany rozhovor se zaméstnanci

1) Myslite si, Ze jste dostatecné informovan/a o vyuziti zaméstnaneckych vyhod
v Air Bank a.s.?
1. Ne, na intranetu je to zmaten¢.

Dobte, vim, kde to mém najit — intranet.

Ano, kdykoli z intranetu

Ano

Ano

Ano

Ano

Ano

® N Nk w D

2) Odkud nebo od koho se nejcastéji ziskavate informace o zaméstnaneckych vyhodach?
(manazer, intranet, kolegové...)
1. Intranet, kolegové, ivodni Skoleni

Intranet

Uvodni $koleni, intranet, kolegové

Intranet, kolegové, ,,salat” newsletter

Intranet, ivodni Skoleni

Intranet, nadfizeny, ivodni Skoleni

Intranet, nadfizeny

® N kWD

Intranet, ivodni Skoleni

3) Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych vyhod?

1. SpiSe ano

2. SpiSe ano
3. SpiSe ano
4. Ano
5. SpiSe ano
6. Ano
7. Ano
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8.

Ano

4) Maji zaméstnanecké vyhody velky vliv na Vasi spokojenost v Air Bank a.s.?

1.

e o B

Ne

Ne

Velky vliv ne, ale hraji svoji roli.
Ano

Ne

Ano

Ano

Ano

5) Motivuji Vas zaméstnanecké vyhody k lepSimu pracovnimu vykonu?

1.

e A o

Ne

Ne

Ne

Ne, motivuje mé variabilni slozka — ,,KdyzZ se povedlo*
Ne, motivuje m¢ variabilni sloZzka odménovani

SpiSe ano

Ano

Ano

6) Preferujete spiSe benefity pfimo urené zaméstnavatelem nebo je Vam blizsi Cafeteria

systém (kdy Cerpate body poskytnuté zaméstnavatelem na libovolny benefit z katalogu

odmeén)?

l.

e A A o

Cafeteria systém
Cafeteria systém
Cafeteria systém
Urcené zaméstnavatelem
Urcené zaméstnavatelem
Cafeteria systém
Cafeteria systém

Cafeteria systém
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7) Existuje néjaky benefit, ktery Vam spolecnost Air Bank a.s. nenabizi a mél/a byste o n¢j

zajem?

1.

e o B

Ptispévek na jiné sporty; firemni Skolka;Cafeteria systém
Multisport zadarmo; Cafeteria systém

Cafeteria systém

Ne

Firemni Skolka

Firemni Skolka;Cafeteria systém

Cafeteria systém; firemni Skolka

Cafeteria systém

8) Existuje n&jaky benefit, ktery Air Bank a.s. nabizi a vy jste ho jesté nikdy nevyuzil/a nebo

pouze jednou a pfijde Vam zbyte¢ny?

1.

® N kWD

Multisport, slevy, protoZe jsou malé, jinde nabizeji stejné
Slevy, program odchazim

Slevy, program odchézim

Multisport, Active Pass Plus

Program odchazim

Slevy, jsou tak malé, Ze to nestoji za fec

Slevy, nékteré nejsou piizptisobeny pobockoveé siti

Multisport, slevy (ty, které povazuji za zajimavé nejsou dostupné pobockové siti)

9) Vyuzivate zaméstnanecké benefity, které jsou nabizeny i Vasim rodinnym piisluSnikiim?

(letni den, multisport ...)

l.

e A A o

Ne, chodime spolecné s kolegy

Ne, navstévuji s kolegy, chodime jako parta.
Ano, multisport, letni den

Ano, letni den

Ne, chodim s kolegy.

Ano, multisport a letni den

Ne, nevyuzivam.

Ne, nenavstévuji viitbec.

58



10)

11)

e o B

Jak jste spokojen/a s variabilni slozkou odménovani?

Zatim spokojena, ale je nutnost stanoveni cilii, které musime splnit, takze mé to ptilis
nemotivuje.

Spis ano, ale ,.kdyz se povedlo* podle mé& nezavisi pfimo na vykonu zaméstnance.
Spise ano, ale mame stejné jasné nastavené cile, ukoly, kvalitu, spolehlivost..

Ano

Ano

Ano

Spis ne, bylo by lepsi zvysit ¢astku pti 100% vykonu a upravit celkove systém.

Ano

Myslite si, Ze jste dostate¢n¢ informovan/a napt. formou zpétné vazby od Vaseho
nadfizeného o tom, jak se Vam dafi plnit stanovené ukoly/cile? A jakou si v ndvaznosti
na to zaslouzite odménu? Jak Casto probiha zpétna vazba?

Ano, zpétna vazba 1-2x mésicné podle potieby, se v§im spokojend, 1x za tfi mésice
velka

Ano, vzdy se sejdou a feknou si co se povedlo a co ne, zpétna vazba kazdy mésic, za
kvartal velka zpctka

Ano, fekneme si jak a co se dafi, co je potieba zlepsit, zpétna vazba kazdy mésic, za
kvartal velka zpétka

Ano, zpétna vazba kazdych 14 dni, bavi se o tom, co se dafi a co nedaii, odskrtavani
splnénych ukoli, co planuje dé€lat, jaké jsou kroky si fidi sama

Ano, zpétna vazba téméf kdykoli je potieba, alespon jednou za mésic, feknou si co se
povedlo a co nepovedlo.

Ano, jednou mési¢né velka, tydné mala

Ano, jednou mési¢né velka, tydné mala

Ano, jednou mési¢né velka, tydné mala

Co Vs na praci v Air Bank a.s. nejvice bavi? Pro¢ pracujete pravé v Air Bank a.s.?
Kolektiv, firemni kultura, otevienost

Kolektiv, ptistup Air Bank, otevienost

Moznost sama rozhodovat, kolegové, pratelska atmosféra, mladi lidé, uvolnéna

atmosféra, otevienost
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13)

14)

w»ok »w N

Préce s lidmi, pracuji pro lidi, mizu jim dat svoji péci a podporu, velka mira svobody,
muzu projevit sviij ndzor

Napln prace, kolektiv, firemni kultura, o tom jaka Air Bank je — piatelska, oteviena,
vstficnd, jednoducha

Mluvit s lidmi, riznorodost prace, dobra parta lidi

Prace s lidmi, otevienost

Flexibilita vici Skole, vstficnost, praxe

Podle individualnich priorit vyberte tii ze stavajicich zaméstnaneckych vyhod,

Prvni 3 — pfispévek na penzijni pfipojisténi, tyden dovolené navic, stravenkova karta;
posledni 3 — program odchézim, Multisport karta, slevy

Prvni 3 — tyden dovolené navic, zdravotni volno, teambuilding; posledni 3 — Slevy,
program odchézim, flexi office

Prvni 3 — tyden dovolené navic, zdravotni volno, ptispévek na penzijni piipojisténi;
posledni 3 — Slevy, rodi¢ovské volno, program odchazim

Prvni 3 — Flexi office, Slavime/Bavime se, Ptispévek na penzijni piipojiSténi; posledni 3
— stravenkova karta, Multisport, rodicovské volno

Prvni 3 — Flexi office, piispévek na mobilni telefon, ptispévek na penzijni pfipojisténi;
posledni 3 — program odchazim, slevy, stravenkové karta

Prvni 3 — teambuilding, zdravotni volno, Multisport; posledni 3 — slevy, flexi office,
stravenkova karta

Prvni 3 — tyden dovolené navic, teambuilding, Multisport; posledni 3 — flexi office,
stravenkova karta, slevy

Prvni 3 — tyden dovolené navic, teambuilding, zdravotni volno; posledni 3 — multisport

karta, Active Pass Plus, program odchazim

vvvvvv

které nyni v Air Bank a.s. nejsou poskytovany).

Ptispévek na penzijni pfipojisténi, Cafeteria systém, firemni Skolka
Cafeteria systém, tyden dovolené navic, zdravotni volno

Tyden dovolené navic, Cafeteria systém, zdravotni volno

Flexi office, Slavime/Bavime se, Ptispévek na penzijni ptipojisténi

Firemni Skolka, Flexi office, pfispévek na mobilni telefon
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6. teambuilding, zdravotni volno, Cafeteria systém
7. Cafeteria systém, tyden dovolené navic, firemni skolka

8. Tyden dovolené navic, teambuilding, Cafeteria systém
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Ptiloha C — otdzky a odpovédi z Fizenych rozhovorii s manazery

Strukturovany rozhovor s manaZery

1) Informujete své podfizené o tom, jaké zaméstnanecké vyhody maji v Air Bank a.s.

k dispozici? Pokud ano, myslite si, ze dostate¢né?

1.
2.

Neinformuji, odkazuji zaméstnance na intranet, ale hiif se tam hleda, je neptehledny.
Ano. Pfi nastupu maji adaptacni plan a tam se prochazi intranet, kde benefity jsou
napsané. Jinak jsou zaméstnanci o benefitech informovani na tvodnim skoleni.

V priibéhu informuji také nebo je odkdzu na intranet.

. Ano, vyhradné osobné, ptipadn¢ na poradé tymu, kdyz jsou néjaké novinky.

. Ano, ptipadné je odkazu na intranet.

2) Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych vyhod?

l.
2
3.
4

3)

> D

4)

Ano, spokojenost.
Ano, mame velky vybeér.
Ano

Ano, je dostacujici. Kazdy si tam najde, co preferuje.

Maji zaméstnanecké vyhody velky vliv na Vasi spokojenost v Air Bank a.s.?
Ne
Ne
Ano
Ne

Preferujete spiSe benefity ptimo uréené zaméstnavatelem nebo je Vam blizsi Cafeteria
systém (kdy Cerpate body poskytnuté zaméstnavatelem na libovolny benefit z katalogu
odmén)?

Cafeteria systém — lepsi, vetsi vybér

Zvolila bych si stejné, jsem spokojena

Benefitim jsem nikdy neptikladdala velkou dulezitost, vybrané véci mizeme ovlivnit

firemnim vyzkumem.

Lepsi je pro mé nabidka zaméstnavatelem

62



5)

> b

6)

1.

7)

1.
2.
3.
4.

8)

9)

> b

Vybral/a byste jednu ze souc¢asnych zaméstnaneckych vyhod, ktera je pro zaméstnance
velmi zajimavéa a mize mit klicovy vliv pfi rozhodovani potencidlnich zaméstnanca?
Flexi office
Pruzna pracovni doba
Flexi office

35 hodin tydné a zaplaceno stejné jako za 40 hodin (plati pouze pro pobocky)

Myslite si, ze zaméstnanecké vyhody maji dopad na produktivitu prace?
Ano, napt. Flexi office, dovolena navic, rodi¢ovské volno, multisport karta (pecuji o
sebe)
Ano - pruzna pracovni doba, flexi office
Ne, nejvice je motivuje chut’ pracovat

Ano, dovolena navic, zdravotni volno, neplacené volno v pribéhu smény

Existuje néjaky benefit, ktery Vam spolecnost Air Bank a.s. nenabizi a mél byste o né;j
zajem?

Firemni akcie, jinak jsem spokojen s aktualni nabidkou

Osobni rozvoj

Pljceni firemniho auta pro soukromé tcely, firemni akcie

Flexi pass

Vyuzivate zaméstnanecké benefity, které jsou nabizeny i pro Vase rodinné ptislusniky?
(letni den, multisport ...)

Ano, multisport, letni den, O2 tarify

Ano, multisport, letni den

Ano, letni den

Ne

Navrhuji Vam zaméstnanci zavedeni novych zaméstnaneckych vyhod? Pokud ano, o jaké

maji zajem?

. Ne

Ne
Ano, hlidaci koutek pro déti, flexi pass (dfiv m¢li a zrusili ho), vozidlo pro soukromé

ucely)
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10) Jak jste spokojen/a s variabilni slozkou odménovani?
1. Bylo by lepsi ji zjednodusit, lidé to délaji proto, ze je to bavi, a ne Ze za to maji penize.
2. Jaimoji podiizeni jsme za ni radi. Motivuje je to vice nez benefity. Odmény maji napft.
na zéklad¢ toho, jak rychle zpracovavaji zadosti o ptijcku, jsou vyplaceny kvartalng,
kazdy mésic zpetna vazba, vétsi zpétka jednou za Ctvrt roku. Maji nastavené cile.
3. Ano, spokojend. Je to 30 % z ro¢ni mzdy u nadfizenych.

4. Ano, spokojena. (mame variabilni slozku za vykon a za kvalitu)

11) Myslite si, Ze jste dostate¢né informovan/a napt. formou zpétné vazby od Vaseho
nadfizeného o tom, jak se Vam dafi plnit stanovené ukoly/cile? A jakou si v ndvaznosti
na to zaslouzite odménu?

1. Odmény jednou za rok, rozumna zpétna vazba kazdy kvartal, seznam cild, jak jsme
pokrocili, pro¢ to délame apod.

2. Odmény kvartalng, potkavaji se jednou tydné.

3. Ano, zpétné vazby s nadiizenym kazdych 14 dni, schiizky kazdy tyden, zpétna vazba
okamzité. Osobné si o ni Casto fikam, velké zpétky jaro (plan na cely rok), vétsi dalsi
schiizka v srpnu, pak na podzim.

4. Ano, mame regiondlni call, kazdy tyden, odmény kvartalné

12) Jakou formou informujete Vase podfizené o tom, jak se jim dafi plnit stanovené
ukoly/cile? A jakou si v ndvaznosti na to zaslouzi odménu?

1. Kazdy kvartal, je to pro zaméstnance dllezité, kazdy mésic 1-3x, pokud splnili 100 %
maji cely budget, mluvi spole¢né o tom, jestli narazili na n¢jaky problém, jak pokro¢ili,
proc€ to délaji atd.

2. Formou dialogu, urcity pocet zpracovanych zadosti, bezchybnost

3. Ano, zpétné vazby s nadiizenym kazdych 14 dni, schiizky kazdy tyden, zpétna vazba
okamzité.

4. Osobni rozhovor, mensi jednou tydné a vétsi jednou za mésic.

13) Pro¢ by si m¢l potencialni zaméstnanec vybrat pravé spolecnost Air Bank a.s.?
1. Neni to o odménach ani benefitech, kouzlo Air Bank, lidi, firemni kultura. ,,Je tu potrad

svét normalni.*
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2.
3.
4.

14)

> » b

Ptistup, pracovni prostiedi
Extrémni otevienost, transparentnost

Jednani s lidmi, mezi zaméstnanci i s klienty

Podle individualnich priorit vyberte tfi ze stavajicich zaméstnaneckych vyhod, které jsou
Prvni 3 - Tyden dovolené navic, zdravotni volno, teambuilding; posledni 3 — Program
odchazim, Slevy, Ptispévek na mobilni telefon
Prvni 3 - tyden dovolené navic, teambuilding, ptispévek na mobilni telefon; posledni 3
— Slevy, Active Pass Plus, Program odchazim
Prvni 3 - Flexi office, tyden dovolené navic, zdravotni volno; posledni 3 — Multisport
karta, Slevy, Active Pass Plus
Prvni 3 — tyden dovolené navic, teambuilding, piispévek penzijni pfipojisténi; posledni

3 — sluzebni notebook, multisport, rodi¢ovské volno

vvvvvv

nyni v Air Bank a.s. nejsou poskytovany).
Tyden dovolené navic, firemni Skolka, zdravotni volno
Firemni skolka, tyden dovolené navic, teambuilding
Flexi office, tyden dovolené navic, zdravotni volno

Tyden dovolené navic, teambuilding, ptispévek na penzijni ptipojisténi
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