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Anotace

Bakalaiska prace se zabyva problematikou zdokonalovani sytému odménovani
zaméstnanctl vybraného podnikatelského subjektu. Konkrétné se jedna o CSOB a.s. a to
pobocku Nam. Fr. Ktizika 348/1 390 01 v Tébote. Cilem ptedlozené prace je navrzeni
vhodnych opattfeni vedouci k zdokonaleni systému odménovani daného podniku. Sbér
dat je proveden na zadklad¢ pozorovani a dotaznikového Setieni. Bakalaiska prace je
pojmy z oblasti odménovani zaméstnancii a motivace. Vymezuje stézejni zakony,
vyhlasky a nafizeni vazici se k odménovani zaméstnancti. Druha ¢ast analyzuje vysledky
efektivity a spokojenosti zaméstnancti se systémem odménovani. Na zakladé zjisténych
poznatki lze v zavéru prace nalézt vyhodnoceni dat a nasledné navrhy na opatteni, které

zajisti reformu v systému odméiovani pobocky CSOB a.s..

Kli¢ova slova: Odmeénovani zaméstnancii, motivace, tfizeni lidskych zdroji, analyza,

bankovnictvi

Abstract

The bachelor thesis deals with the issue of improving the employee remuneration system
of a selected business entity. Specifically, it concerns CSOB a.s. and the branch Nam. Fr.
Kitizik 348/1 390 01 in Tabor. The aim of the presented work is to propose appropriate
measures leading to the improvement of the remuneration system of the company. Data
collection is based on observation and questionnaire survey. The bachelor thesis is
divided into theoretical and practical parts. The theoretical part focuses on the most
important concepts in the field of employee remuneration and motivation. It defines the
key laws, decrees and regulations related to employee remuneration. The second part
analyses the results of employee effectiveness and satisfaction with the reward system.
Based on the findings, the thesis concludes with an evaluation of the data and subsequent

suggestions for measures that will ensure reform in the CSOB a.s. branch's reward system.

Key words: Remuneration system, motivation, human resource management, analysis,

banking
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1. Uvod

Lidsky kapital fadime k nejdilezitéjsim ale zaroven také k nejnakladnéj$im zdrojim,
kterymi podniky disponuji. Koncept odménovani je pro kazdou spolecnost stézejnim a
velmi dulezitym bodem jejich fungovani. Ke spravnému fungovani je zcela nezbytné
systétm odménovani pravidelné¢ analyzovat a je-li to nutné, tak inovovat na zaklade
zjisténych poznatki (mozné 1 od konkurence). Pfi podstupovani reforem ¢i inovaci je
dilezité dbat na prani a potfeby zaméstnancu, jelikoZ jsou to praveé oni, kterych se toto
téma nejvice tyka. Je mozné takto predejit situaci, ve které bude mit podnik velice
nakladny systém odménovani, ktery nebude zaméstnanci ocenén. Zcela transparentni a
spravedlivy systém odménovani mize podnik dostat na zcela jinou pozici na trhu prace

Z hlediska konkurence.

Je vSeobecné znamé, ze fluktuaci zaméstnanct, kterd je obecné spojovéana s vysokymi
naklady na hledani a zaskolovani novych zaméstnanci, mizeme piedejit spravnym
vybérem zaméstnancill, motivaci zaméstnancii a spravnym a spravedlivym odménovanim.
Navic zaméstnanci, ktefi jsou spravné motivovani a spokojeni jsou mnohem vice
produktivnéj$i a vykonnéjs$i nez ti, co povazuji praci za pouhou povinnost. Je
samoziejmé, ze kazdého zaméstnance bude motivovat néco jin¢ho, at’ uz se jednd o
motivaci hmotnou ¢i nehmotnou. K nehmotné motivaci, na kterou je kladen ¢im dal vétsi
vyznam, fadime napt. mezilidské vztahy na pracovisti ¢i pochvaly. Manazer, ktery odvadi
svou praci tak, jak ma, by mél zaméstnance dokazat ptecist a na zaklad¢ tohoto usudku
ptidélit adekvatni ukoly a individualné k témto ukolim zaméstnance motivovat, aby

béhem své prace podaval ty nejlepsi vysledky.

Teoreticka ¢ast prace se zabyva nejdulezit€jSimi pojmy z oblasti odménovani a motivace
zaméstnancl. Vymezuje stézejni zakony, vyhlaSky a nafizeni vazici se k odménovani
zamestnancl. Prakticka ¢ast obsahuje popis vybraného podniku a jeho systému
odménovani. Nasleduje analyza vysledkil z dotaznikového Setfeni a ndvrh vhodnych

opattenti.

Cilem této bakalaiské prace je zhodnotit soucasny systém odmeénovani ve zvoleném
podniku a navrhnout kroky, které by vedly k jeho zlepSeni. Navrhy na zlepSeni mohou
podniku poslouzit ke zvysSeni spokojenosti zaméstnancii a nésledné zvySeni jejich

motivace a vykonnosti. Ackoliv se navrhy na opatfeni zminéné v praci tykaji pouze



taborské pobocky CSOB a.s., neni vylouc¢eno, ze nadvrhy neni mozné vyuzit pro celou

CSOB a.s..



2. Odménovani zaméstnancu

Odmeénovani zameéstnance chapeme jako odménu za zavislou praci, kterou zaméstnanec
vykonava. Takova odména muize mit formu mzdy nebo platu a popt. mizeme mluvit i
jinych odménach, které vyplyvaji z dohod o provedeni préace, které zaméstnanec
vykonava mimo pracovni pomér. Ze stranky ekonomické miizeme odménovani chapat
jako cenu prace a hlavni diavod, pro¢ zaméstnanec svou pracovni silu nabizi
zaméstnavateli. Z hlediska pravniho je odména brana jako jeden ze zakladnich
pracovnépravnich prav zaméstnance a pracovnépravnich povinnosti zaméstnavatele tuto
odménu zaméstnanci poskytnout. Odmeénovani zaméstnanct je nepochybné jednim ze
zakladnich stavebnich kamenti Human Resources Managementu neboli fizeni lidskych
zdrojt, protoze nelze fici, Ze by néktery ze zaméstnanci vykonaval svou praci a byl s ni
nadmiru spokojeny, kdyby byla $patn€ odméiovana. Pro persondlni management je proto
velmi podstatné stanovit celkové proporce mzdy vzhledem ke vSem ostatnim
zaméstnaneckym benefitim. Hlavnim cilem celého systému odménovani zaméstnancii je
zaméstnance pozitivné motivovat k dlouhodobym ptiznivym vysledkim, které povedou

k prosperité podniku, a napomoci mu vytvofit si pozitivni vztah k firmé. (Subrt, 2018)

., Zaméstnanci maji podle ¢l. 28 ustavni Listiny zdkladnich prav a svobod (ktera je podle
¢l 3 adl 112 odst. 1 Ustavy Ceské republiky — distavniho zdkona 1/1993 Sb. — soucdsti
Jjejtho ustavniho poradku a byla publikoviana pod ¢. 23/1991 Sb.) pravo na spravedlivou

odménu za praci a na uspokojivé pracovni podminky

Nelze v§ak na odménovani nahlizet pouze jako na odmeénu za praci. Je nutné si uvédomit
veskera pInéni, mezi kterd miizeme zatradit zaméestnanecké vyhody, pracovni podminky
nebo jiné prvky, ze strany zaméstnavatele a chapat je jako jednotny soubor, kterym

dochazi k uspokojovani hmotnych & spoleéenskych potieb zaméstnance. (Subrt, 2018)

Pani Kocianova (2010) ve své knize Personalni ¢innosti a metody personalni praxe uvadi,
ze kazdy podnik muzeme chapat jako soubor zdroji, pracovnich podminek a vSech
¢innosti. Kazdy systém odmeénovani by mél byt predevSim motivujici, originalni a pfesné
pasujici na potieby dané organizace i vSech jejich pracovnikl. Dulezité je, aby stejné tak

byl i tento systém spravedlivy a nediskriminujici.



Celkové odménovani zaméstnanct rozliSujeme dvojiho typu:

a) Penézité formy: zde se jedna o mzdu nebo plat a jina penézita plnéni. Do skupiny
jinych penézitych plnéni spadaji napf. ndhrady mzdy, odména za pracovni
pohotovost, pfispévky na zavodni stravovani, piispévky na penzijni pfipojisténi a
soukromé zivotni pojisténi a mimo jiné do této skupiny spadaji i ptispévky na dopravu

do zaméstnani apod. (Subrt, 2018)

Financ¢ni neboli penézité odmeénovani ma celou fadu riznych forem na zaklad¢ funket,
které plni. Zavisi zde pfedev$im na naro¢nosti prace zaméstnance, dlouhodobych ¢i

kratkodobych vysledka a nebo samotnych schopnosti zaméstnance. (Urban, 2017)

Odménovani mzdou je zpravidla vazano na trzni ohodnoceni jednotlivych profesi, dle
jejich ekonomického ptinosu, narokd a pozadavki a jejim hlavnim cilem je

zaméstnance ziskat, udrzet a ocenit naro¢nost prace, kterou vykonava. (Urban, 2017)

Velmi dobré dlouhodobé pracovni vysledky zaméstnance jsou podnétem k odméné
vazané na osobni schopnosti zaméstnance. Takova odména miize byt vyplacena
formou nadtarifni slozky zakladni mzdy nebo vyS$§i mzdy v ramci daného tarifniho
intervalu. Jeji vysi urCuje organizace a jedna se o podil z tarifni mzdy ¢i absolutni
castku. JelikoZ se jednd o odménu za dlouhodobéjsi pracovni vysledky, byva také
pfizndvana na del§i obdobi. MuizZe byt zaméstnanci 1 odebrana, v disledku
neuspokojivého pravidelného hodnoceni. Je klicovym faktorem k motivaci vedouci
ke zvySeni schopnosti a kvalifikace, ktera vede ke stabilizaci dlouhodobé vykonnych

zaméstnancu. (Urban, 2017)

b) Nepenézité formy:

Hmotné povahy - v tomto piipadé¢ hovoifime o nepenézitych pozitcich, které miizeme
vyjadiit pfislusSnym penézitym ekvivalentem napf. piidéleni osobniho automobilu
k soukromym 1celim, naklady na nadstandardni vzdélani, nadstandardni placené
pracovni volno, nadstandardni zdravotni péce, piispévky poskytované zriznych
socialnich fondil 1 fond kulturnich a socidlnich potfeb nebo pracovni odévy, které

presahuji ramec osobnich ochrannych pracovnich prostiedki. (Subrt, 2018)



Nehmotné povahy - tyto formy odménovani zaméstnancii nelze jakkoliv vyjadiit
V penézich. Mlizeme mezi né zafadit napf. prestiz. At uz zde hovoiime o prestizi
zaméstnance v zaméstnani a nebo o prestizi v celé spole¢nosti diky dobrému jménu
zaméstnavatele. Dale do této skupiny odmén miizeme zahrnout uspokojeni z vykonu

prace a mimo jiné i napt. Groveti firemni kultury. (Subrt, 2018)

Obrazek 1- Systéem odménovani

| Systém odménovani |

/\h

| Hmotné formy | | Nehmotné formy |
Narokové (pevné): PovySeni, uznani

Mzda, plat Dobre vztahy na pracovisti
Nenarokové: Vétsi odpovédnost
Penéini- priplatky, bonusy, prémie Vétsi samostatnost
Nepenéini- napf. zaméstnanecké vyhody Obsah vykonavani prace

Pracovni podminky

Zdroj (Copikova, Horvathova, 2007, viastni tiprava)
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3. Zakladni charakteristika mzdy a jejich a slozek

Podle Subrta (2018) mizeme za cile mzdové politiky zaméstnavatele oznagit:

a) Ziskavani kvalifikovanych pracovnik.

b) Motivovani zaméstnanci k zadoucim pracovnim vykoniim a chovani.

C) Zajisténi spravedlivé mzdové diferenciace.

d) Optimalni stanoveni celkového objemu mzdovych prostiedki, tak aby dochazelo
k vytvafeni konkurenceschopnosti organizace, a to jak zpohledu zatéZovani
celkovych néklada a tim padem i ceny daného vyrobku, tak i na trhu prace k ziskani

kvalitnich a kvalifikovanych zaméstnancti.

Mzda je sama o sobé kategorii ekonomickou, pravni i socidlni a od platu ji rozliSuji
rozdilné zakonitosti odménovani zaméstnanct. Zde zejména rozliSujeme, zda je
zaméstnavatel uveden v zdkoniku préce, ¢i se jednd o vSechny ostatni zaméstnavatele.
(Sikyr, 2014)

Odménovani zaméstnanci za praci v pracovnim poméru bylo do roku 2006 rozdélenou
do dvou riznych zakont. Jednalo se konkrétné o zakon o mzdé¢ (zakon ¢. 1/1992 Sh.),
ktery tesil problematiku mezd a zdkon o platu (zdkon ¢. 143/1992 Sb.), ktery naopak tesil
problematiku platd. Dnes uz jsou tyto dva zakony spojeny a upraveny v zakoniku prace

(zékon €. 262/ 2006 Sb. ve znéni pozd¢jsich predpist).
3.1. Plat

Platem je odménovan takovy zaméstnanec, ktery je zaméstnancem statu, uzemnich
samospravnych celkll, statnich fondl, Skolskych pravnickych osob zfizovanych
vefejnymi subjekty, a kromé vyjimek i zaméstnanci pfispévkovych organizaci, a jeho
¢innost je tedy plné nebo vétSinové financovéana z vefejnych zdroji. Zakonik prace
upravuje veskera zavazna pravidla pro odménovani platem a od téchto pravidel se nelze

odchylit.
3.2. Mzda

Mzda je penézité plnéni a pInéni penézité hodnoty, které poskytuji vSichni ostatni
zaméstnavatelé zaméstnanci za vykonanou praci. Zakonik prace uvadi pouze obecné

zasady a pravidla odménovani mzdou, avsak celd zalezitost odménovani je v rukou
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samotného zaméstnavatele a funguje na zakladé¢ dohody mezi nim a zaméstnancem.
(Sikyr, 2014)

Dle Sikyie (2016) mizeme slozky mzdy rozdélit do tfi skupin. Prvni slozkou je zakladni
neboli pevna slozka, ktera bere v potaz narocnost prace, kterou zaméstnanec vykonava a
zohlednuje miru odpovédnosti, kterou zaméstnanec ma. Tato mzdova slozka se zpravidla
stanovuje pomoci ¢asové mzdy a mzdovych tarifd. Druhou slozku tvofi jakékoliv
priplatky za znevyhodnéné podminky k vykonu prace. Zde mtizeme hovofit o ptiplatcich
za praci v rizikovém nebo zdravi Skodlivém prostiedi nebo piiplatcich za narocny a
namahavy pracovni vykon. Tyto piiplatky se nejcastéji stanovuji na zékladé procenta
Z primérné mesicni mzdy nebo mzdového tarifu. Posledni slozku nazyvéa doplitkovou
neboli pohyblivou, ktera se opira o nadprumérny pracovni vykon a hodnoti chovani na
pracovisti s pracovnimi vysledky jednotlivych zaméstnancl. Do této skupiny fadime

odmény ve formée provizi, osobniho ohodnoceni ¢i prémii.

3.2.1.Minimalni mzda

Minimélni mzda je takovd vySe mzdy, kterd je absolutné nejniz$i piipustnou trovni
odmény za vykonanou praci v pracovnépravnim vztahu. Jakakoliv odména z dohod o
pracich konanych mimo pracovni pomér, mzda ani plat nesmi byt nizsi nez tato minimalni
mzda. Jeji vySe je stanovena nafizenim vlady ¢. 567/2006 Sb. o minimalni mzdg,
nejnizSich trovnich zaru¢ené mzdy, o vymezeni ztizeného pracovniho prostiedi a o vysi
priplatkii ke mzd€¢ za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi, ve znéni pozd¢jSich
predpisi. V soucasnosti je stanovena pouze zakladni sazba minimalni mzdy, ale do roku
2017 se pouzivala dalsi zvlaStni sazba tzv. sniZzend sazba pii omezenych pracovnich
schopnostech zaméstnance, ktery pobiral invalidni dichod. Do mzdy ¢i platu se pro tyto
ucely nezahrnuji ptiplatky za ptescasy, priplatky za praci ve statni svatek, v noci nebo o
vikendu a pfiplatky za praci ve ztiZenych pracovnich podminkach. Zakladni sazba
minimélni mzdy ¢ini od 1.1. 2022 mési¢né 16200 K¢ resp. 96,40 K¢ za hodinu, coz je o
1000 K¢ vice nez v roce 2021. (Vybihal, 2016) (Zakon ¢. 262/2006 Sb., §111)

Paklize nastane situace, kdy zaméstnanec neodpracuje v kalendadinim meésici ptislusnou
pracovni dobu nebo si u zameéstnavatele individudlng sjednal kratsi pracovni dobu, se tato

zakladni sazba minimalni mzdy imérné snizuje podle odpracované doby. (Subrt, 2018)
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Zaméstnavatel je povinen v den nastupu do prace vydat zaméstnanci pisemny mzdovy
vymeér, ktery obsahuje idaje o zplisobu odmeénovani, o terminu a misté vyplaty mzdy,
jestlize tyto udaje neobsahuje smlouva nebo vnitini pfedpis. Dojde-li ke zméné
skutecnosti uvedenych ve mzdovém vymeéru, je zaméstnavatel povinen tuto skutecnost
zaméstnanci pisemn¢ oznamit, a to nejpozdéji v den, kdy zména nabyva uéinnosti. (Zakon

¢. 262/2006 Sb., §113)

3.2.2.Zaru¢ena mzda

Zarucena mzda je takova mzda nebo plat, na kterou zamé&stnanci vzniklo pravo podle
tohoto zédkona, smlouvy, vnitiniho predpisu, mzdového vymeéru nebo platového vymeéru,

a je tudiz pravné vymahatelnd. (Zakon ¢. 262/2006, §112)
Nejnizsi urovné zaruc¢ené mzdy jsou stanoveny v nafizeni vlady.

Mnozi zaméstnavatelé se domnivaji, ze zaméstnanctim staci vyplacet pouze minimalni
mzdu, nebot’ sami ani netusi, Ze maji povinnost vyplyvajici z pracovnépravniho vztahu
zaméstnanci poskytnout mzdu ve vysi nejnizsi irovné zarucené mzdy. V tento okamzik
se zaméstnavatel dopousti hrubého poruSeni zdkona, vyjimkou je pouze situace, kdy maji
zaméstnavatel a zaméstnanec mzdu sjednanou v kolektivni smlouvé, a tudiz se ji nejnizsi

tiroven zaru¢ené mzdy vibec netyka. (Subrt a kol.- Abeceda mzdové vicetni, 2021)

3.2.3.Mzdové formy

Mzdovou formu muizeme jinak nazvat jako dany zplisob odménovani nebo také ji
muzeme chépat jako vazbu mzdovych sazeb na odpracovanou dobu a pracovni vykon
zaméstnance. VeSkeré pravni piedpisy jiZ tento pojem nepouzivaji, ale pokud na mzdové
formy nahlizime z pohledu managementu mezd, jedna se o pojem velmi vyznamny - a to
jak pro stanoveni samotného mzdového systému, tak i pro praxi. Kazdy zaméstnavatel
ma pravo vyuzit i vlastni mzdovou formu za ptfedpokladu, Ze u tohoto postupu bude
respektovat a dodrzovat zasady odménovani zameéstnancu za praci, kterou vykonali, které
zékon nebo jiné pravni predpisy stanovi. (Sikyi 2012, Zéakon ¢ 262/2006, §112)

Z diivodu nedefinovani mzdovych forem v pravnich pfedpisech je zasadni popsat
dikladné jednotlivé mzdové formy ve vnitinim ptedpise podniku, aby bylo zcela jasné, 0
jakou mzdovou formu se jedna, protoze to dale ovliviiuje zplisob odmeénovani za

vykonanou praci. (Mertlova, 2014)
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Mezi nejpouzivanéjsi mzdové formy patfi:

e Mzda ¢asova
e Mzda ukolova
e Mazda podilova

e Mzda smiSena

Mzda ¢asova

Jedna se o jednu z nejpouzivanéj$ich mzdovych forem. Jednd se o0 mzdu nebo ¢ast mzdy,
ktera je poskytovana na zakladé odpracovaného Casu. Jeji vysi vypocitdme jako soucin

mzdové sazby a odpracovaného ¢asu za dané obdobi. (Tomsi, 2008)

Vétsinou se pouzivd u zaméstnancii v hlavnich, fidicich a pomocnych procesech. Pii
Casové mzdé je velice vyhodné, Ze tato forma je lehce srovnatelnd a spravedliva.
Kazdému zaméstnanci je poskytnuta takova mzda, kterd odpovida jeho odpracovanym
hodindm za dané Casové obdobi. Tato forma se také fadi mezi celkem jednoduché a
nenaro¢né z hlediska administrativy. Tato forma se pouZziva predevs§im u procest, kde je
mnozstvi odvedené prace tézko méfitelné nebo v pripadech, kdy zaméstnanec nemtize

mnozstvi odvedené prace zadnym zptisobem ovlivnit. (Sikyr, 2014)
Obvykle rozliSujeme tyto dvé formy:

1. Casova mzda mési¢ni - v tomto piipadé ma zaméstnanec stanovenou vysi mzdy
za jeden kalendaini mésic. Na skute¢ny pocet pracovnich hodin, ktery vyplyva
vV daném mésici z rozvrhu stanovené tydenni pracovni doby nebo je-li ujednana
krat$i pracovni doba, neni bran ohled.

2. Casova mzda hodinovéa - pii niZz je zplisob odméhovani stanoven hodinovou

sazbou nasobenou odpracovanym poétem hodin. (Subrt, 2018)
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Ukolova mzda

Je to forma mzdy, ktera je zavisla na splnéni normovaného pracovniho ukolu, a to podle
danych norem spotieby prace, ¢imz se mysli pozadované tempo nebo mnozstvi prace,

které bylo uréeno V zavislosti na ¢ase. (Subrt,2018)

Je nejlepSim zplGsobem odménovani zaméstnanci, ktefi pracuji jako vyrobni délnici a
jejich prace se sklada predevsim z ru¢né vykonavanych ¢innosti. Mzda zaméstnancii je
tudiz vazana na odvedeny vykon. Zde vykon méfime pomoci jednotek (kg, m, ks).

(Dvorakova, 2007)

Podilova mzda

413

Jinym slovem ji nazyvame ,,provizni“. Zaméstnavatel ji zaméstnanci poskytuje na
zaklad¢ procentualniho podilu z objemu trzeb nebo jinak sjednanych obchodnich ptipadii.
A tudiz je vhodné ji poskytovat zaméstnanciim, jejichZ pracovni néplni je prodej zbozi,

praci ¢&i sluzeb. (Subrt, 2014)

Pti této form¢ mzdy muze byt zna¢nou vyhodou piimy vztah mzdy a vykonu
zaméstnance. Pokud zaméstnanec bude podavat dobry vykon, tudiz prodavat vétsi
mnozstvi vyrobkil, zboZi ¢i sluzeb, bude dobie placen a naopak. Zde tedy plati, Ze
zaméstnanec ovliviiuje vysi své mzdy. Podilova mzda se miiZze skladat pouze z podilu
Z objemu trzeb nebo milZze mit zaméstnanec stanovenou zaru¢enou mzdu, ke které se
podilova pouze pficita jako provize za prodané mnoZstvi.

Stejné tak jako své vyhody ma tato forma i sva uskali, ktera se tykaji pfedevsim situace
na trhu. Velké mnoZstvi konkurencnich prodejcli a substitu¢nich produktli, zejména

Z Asie, které se vyznacuji velmi nizkou cenou, mohou velmi ovlivnit prodej produktt,

zbozi nebo sluzeb daného zaméstnance. (Koubek, 2009)
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SmiSena mzda

Jak jiz znazvu vypovida, jednd se o mzdu, kterda kombinuje vice mzdovych forem
dohromady. V praxi se nejéastéji muzeme setkat s kombinaci mzdy Casové a podilové

nebo piipadné kombinaci mzdy asové a ukolové. (Subrt, 2014)

Doplitkové mzdové formy

Jedna se o formy, které jakymsi zptisobem dopliuji pfedeslé mzdové formy.
Do této skupiny zahrnujeme:

e Provize
e Prémie
e (sobni hodnoceni

o Ucast na vysledku hospodateni

Provize

Nejcastéji se s ni setkame v odvétvi obchodu a sluzeb. Provize jsou pfedevsim vazané na
prodané mnozstvi vyrobki nebo zbozi nebo poskytnuté sluzby. Ve vétSiné ptipadi je
stanovena jako procentudlni podil z obratu, trzeb, zisku atd. nebo pevnou sazbou za

jednotku prodeje. (Subrt, 2018)

Prémie

Je forma, se kterou se nejcastéji setkdme v kombinaci se mzdou €asovou ¢i ukolovou.
Slouzi jako motivator k pracovnimu vykonu, a proto je velmi dilezité si pfedem stanovit,
¢eho touto prémii chceme dosdhnout. RozliSujeme také dva typy prémii, a to prémie
pravidelné se opakujici a prémie jednordzové. Oba dva typy maji spolecny cil a tim je

dosahnout nadstandartniho vykonu zaméstnanci. (Koubek, 2009)
Osobni hodnoceni

Je forma odménovani, kterd funguje na zéklad¢ systematického hodnoceni zaméstnance.
Cilem osobniho hodnoceni je motivace ke kvalitnim vykoniim, které povedou
K prosperit¢ podniku, a stimulaci téchto vykonl. Osobni hodnoceni se nejcastéji

stanovuje procentem ze mzdového tarifu. (Sikyr, 2012)
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Utast na vysledku hospodaieni

Pokud dojde v podniku k dosazeni lepsiho nez ocekavaného vysledku hospodateni,
vyuziva se prave této formy odmenovani. Taktéz je hlavnim cilem motivovat, stabilizovat
a vytvorit pocit sounalezitosti. Poskytnuti takové odmény miize byt ve formé podilu na
zisku, podilu na trzbach nebo podilu na dosazené rentabilité at’ uz hotové nebo formou
zaméstnaneckych akcii ve vysi ptislusné hodnoty. (Martinovicova, Konecny, & Vavrina,

2014)
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4. Mzdovy systém

Mzdovy systém - nékdy téz nazyvany jako soustava mezd, chapeme jako zptsob, jakym
se zaméstnanci odménuji konkrétni formou mzdy. Cilem celého mzdového systému je

stanovit konkrétni mzdu za vykonanou praci. (Tomsi, Alince, 2005)

Systém odménovani zahrnuje dvé slozky. Prvni slozkou jsou finan¢ni odmény - sem
fadime fixni a variabilni mzdy. Druhou slozkou jsou zaméstnanecké vyhody. Tyto dvé
slozky spolu vytvari celkovou odménu. Soucasti kazdého systému by meély byt i
nepenézni odmény, jakymi jsou uznani, pochvaly, odpovédnost ¢i osobni rast. Leckdy je

soucasti systému i fizeni vykonnosti. (prelozeno z Armstrong, 2002)

Subrt (2018) ve své knize uvadi: ,, Zakonik prdce ponechdvai plné na zaméstnavateli
vytvoreni systému odménovani, nepredjima existenci zadnych forem a slozek mzdy, a

proto ani nemiize stanovit nazvoslovi mzdovych slozek. *

Pti samotném vytvareni mzdového systému by mél zaméstnavatel kontrolovat hlediska,
ktera jsou soucasti definice mzdy (§ 109 odst. 2 a 4 ZP) a ve vymezeni, které¢ tika, jaké

¢innosti se povazuji za stejny druh prace nebo praci stejné hodnoty (§110 ZP).

Zvolena forma mzdy a jeji jednotlivé slozky by mély odménit a zhodnotit namahavost
prace, odpovédnost pii vykonavani dané pracovni ¢innosti, slozitost pracovniho tkolu,
obtiZznost souvisejici s pracovnimi podminkami, pracovni vykonnost zaméstnance a

Vv neposledni fad& vysledky pracovni &innosti. (Subrt, 2018)
Zvoleny mzdovy systém by mél spliiovat nasledujici podminky, aby byl v zajmu prava:

e Jednoduchost a srozumitelnost: systém mezd by nemél byt zbytené slozity ale
naopak ani velmi zjednoduseny. Jeho piehlednost muze byt naruSena také
zbyte€nym prekombinovanim, coz miZe mit za nasledek jeho nepochopeni ze
strany zamé&stnancll zejména manuélnich profesi. Pan Subrt uvadi jako ptiklad -
kdyz za praci v sobotu a v ned¢li je vedle zakonného priplatku poskytovan jesté
specialni bonus, je logictéjsi zvysit priplatek.

e Efektivnost: mzdy by mély riist pomaleji nez samotnd produktivita prace

e SpravedInost

Pani Mértlova (2014) ve své knize uvadi ¢tyti zakladni cile mzdového systému:
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1. Prvnim cilem je na veSkeré pracovni pozice dosadit fadné kvalifikované
zaméstnance, které spliiuji vSechny pracovni pozadavky zaméstnavatele. A aby
jejich pristup a chovani pattiéné vedlo k co nejefektivnéjSimu plnéni cila podniku.

2. Druhym cilem by mé¢la byt motivace k co nejlepSimu pracovnimu vykonu a k co
nejlepSimu chovani uvnitt podniku.

3. Tieti cil se vaze na samotny podnik a jeho snahu zarucit co nejspravedlivéjsi
rozdélovani mezd mezi jednotlivé zaméstnance v porovnani s pozadavky na trhu
prace.

4. Posledni cil by se mél tykat zachovani takového objemu vyplacenych finan¢nich

prostiedki, které nebudou zadnym zpiisobem ohrozovat podnik pied konkurenci.

Obrazek 2 Mzdovy systém zalozZeny na hodnoceni prace

| Mzdovy systém |
| Tarifni soustava | Mzdové formy |
Stupnice
mzdovych Piiplatky
tarifd
Tarifni
stupné
Kvalifikagni
katalog
Hodnoceni HOanC?m Hodnoceni pracovniho
. pracovnich . L
prace . vykonu a jednani
podminek

Zdroj (Dvordkova 2012, viastni uprava)

Obréazek ¢. 2 zobrazuje schéma mzdového systému, ktery je zalozeny na zikladé
hodnoceni prace. Ze schématu je ziejmé, ze mzdovy systém je rozdélen na dvé slozky.
Tarifni soustava se pak dale déli na vice menSich slozek, do kterych fadime napft. stupnice
mzdovych tarifti, tarifni stupné nebo pfiplatky a na spodu této slozky je hodnoceni
pracovnich podminek nebo hodnoceni prace. Druhou slozkou mzdového systému jsou
mzdové formy, které obsahuji jen jednu jedinou slozku, kterd je zalozena na hodnoceni

pracovniho vykonu a jednani. (Dvorakova, 2012)
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5. Zamestnaneckeé vyhody

Jinym slovem benefity predstavuji takovy zptisob odmén, které zaméstnavatel poskytuje
svym zameéstnanciim pouze za to, Ze jsou zamestnanci jeho organizace. Jde o nepiimou
hmotnou formu odménovani zaméstnanci. Zameéstnavatel, pokud na né ma, je poskytuje
dobrovoln¢ nad ramec povinné stanovenych davek. Nevazi se na samotny pracovni vykon
a tim se 1i$1 od platii, mezd a dalSich forem mzdového sytému. Zaméstnavatel vSak miize
ptihliZzet k zasluham, odpracované dob¢ v organizaci, postaveni ¢i funkci zaméstnance pii
jejich poskytovani. V nékterych piipadech se mizeme setkat i s tim, Ze jsou benefity

poskytovany i byvalym zaméstnanctum, tudiz lidem v dichodu. (Koubek, 2009)

Urban (2017) uvadi, ze benefity ve vétSich firmach zaujimaji 5 % - 8 % celkovych

mzdovych nakladi.
Armstrong (2002) ve své knize rozdé€luje benefity do 7 zakladnich skupin:

1. Penzijni systémy - Penzijni systémy byvaji povazoviany za jednu

2. Osobni pojisténi - Tyto vyhody piedstavuji pro zaméstnance a celou jeho rodinu
urcity zpiisob dulezitych jistot. Spadd sem zdravotni, nemocenské, Zivotni nebo
urazove pojisténi.

3. Finan¢ni vypomoc - Do této skupiny zahrnujeme rtzné pujcky, pomoc pii
st€éhovani zamé&stnance a jeho rodiny ¢i znaéné slevy na nakup zbozi nebo sluzby,
které poskytuje podnik, pro ktery zaméstnanec pracuje.

4. Osobni poti‘eby - Do skupiny osobnich potieb spadaji vyhody plynouci ze vztahu
pracovniho a doméacimi povinnostmi nebo potiebami. V prvni fadé sem fadime
dovolené (napt. dovolena na uzdraveni) nebo péci o déti. Dale sem spadé kariérni
pferuseni (je takové pferuseni, které zaméstnanec vyuZivd ve spojitosti
S matefstvim nebo jeho dalSim studiem za ptedpokladu, Ze se navrati na stejnou
pozici). Dale se jedna o poradenstvi béhem odchodu do dichodu, rekreacni
zatizeni nebo posilovny nebo poradenstvi v krizovém obdobi zaméstnance.

5. Podnikové automobily a pohonné hmoty - Tato vyhoda patii mezi velmi
ocenované vyhody z pohledu zaméstnance, ackoliv jsou automobily v dne$ni

dobé znatelné vice zdanovany.
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6. Nehmotné vyhody - Do skupiny nehmotnych vyhod fadime celkové prostredi
organizace, které¢ by mélo byt pfitazlivym mistem, které povede ke kvalitnimu
pracovnimu zivotu. Mélo by zaméstnance piesveédcit, ze stoji za to, byt v této
organizaci zaméstnan.

7. Jiné vyhody - Jedna se o vyhody, které zvysuji zivotni Groven zaméstnanct jako
napt.: pfiplatky na oSaceni a obuv, pfispévky na stravovani, mobilni telefony nebo

dokonce kreditni karty.

Volbu zaméstnaneckych benefitli zna¢né ovliviiuji tyto faktory:

e Co zaméstnanci nejvice chtéji
e Co poskytuji jini zaméstnavatelé
e Co si podnik mize dovolit

(Armstrong, 2009)

Poskytovani vSech zaméstnaneckych benefitli je mozné ujednat v pracovni smlouvé,
kolektivni smlouvé nebo napf. stanovit vnitinim pfedpisem firmy. Systém jejich
poskytovani miize byt volitelny nebo ploSny. Volitelny systém nazyvame také jako
systém cafeteria, ktery umoznuje zaméestnanecké benefity uzivat dle individudlnich
preferenci zaméstnance. PloSny systém naopak umoZiuje vyuZzivat vSechny
zaméstnavatelem nabizené zaméstnanecké vyhody vSem zaméstnanciim. Nabidka
téchto benefitl je dana zpravidla rozpoctem na dané obdobi (zpravidla na jeden rok).

(Sikyr, 2016)
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Obrazek 3- Celkova odména

Transakéni (hmatatelné, hmotné)

Ai;néiniodmény

+zakladni mzda/plat

~

Zaméstnanecké vyhody

szasluhova odména :::::‘T;‘;
+penéini bonusy wzdravotni pée
+dlouhodobeé pobidky eFexibilita

*akcie

+jiné funkeni vyhody

*podily na zisku

\ /

Vzdélavani a rozvoj

Individudlni Spolecneé

Pracovni prostredi

svzdélavani a rozvoj na
pracovisti

syzdélavani a vyovik

sfizeni pracovniho wykonu

szakladni hodnoty organizace

»styl a kvalita vedeni

spravo pracovniki se vyjadiit

*uznani

#lispéch

syytvareni pracovnich mist a roli

skvalita pracovnihe Zivota

sfizeni talentd

srovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem

*rozvoj kariéry

Relatnif vztahové (nehmotné)

Zdroj (Armstrong 2009, vlastni zpracovani)

Obrazek €. 3 znazornuje schéma celkové odmény. Podle Armstronga (2009) by méla

organizace kombinovat rela¢ni a transakéni odmeény, aby doséahl toho, Ze bude silny.
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6. Motivace

vvvvvv

ukolii a zaroven mezi hlavni odpoveédnost jejich vedoucich. Jejim cilem je zejména docilit
usilovnégjSiho vykonu prace, ochotného ptistupu k praci, a predevsim omezit pocet chyb.
Z ekonomického hlediska motivace vede k lepsim vysledkiim a Vv neposledni tadé

k mensi potieb¢ kontroly a dohledu, coz vyznamn¢ ovlivituje celkové naklady. (Urban,
2017)

6.1. Motivacni faktory, jejich druhy a pUsobeni

Motivaéni faktory jsou prave takové faktory, které ptispivaji k motivaci zaméstnanct, ale
fadime sem i takové faktory, které v motivovani zaméstnancti brani. Jinymi slovy
muzeme Fict, Ze tyto faktory vedou k uspokojovani lidskych potieb nebo naopak. (Urban,
2017)

Motivaénich faktorti, které n&jakym zplisobem motivaci ovliviiuji, at’ uz pozitivné ¢i
negativné, je mnoho. Proto je fadime do riznych skupin na zakladé né€kolika hledisek.

Obrazek 4- Motivacni faktory vnitini a vnéjsi

‘ Motivacni faktory ‘
Y Y

Zdroj (Urban, 2017, viastni zpracovani)

v

Motivacni faktory vnitfni a vnéjsi jsou zaloZeny na tom, zda je zdrojem uspokojeni
potieby samotna prace nebo az jeji vysledek. Tyto faktory pohlizi na motivaci jako na
proces. Vnitini faktory vyplyvaji z pracovni Cinnosti, tudiZ k uspokojovani potieb
zaméstnance dochazi uz v momenté vykonavani prace. Naopak vnéjsi faktory souvisi

S tim, co zamé&stnanec za vykonanou praci obdrzi. (Daigeler, 2008)

Urban (2017) ve své knize uvadi, Ze mezi vnitini faktory fadime Ctyfi zakladni faktory,
kterymi jsou samostatnost, nové schopnosti, viditelné vysledky a spoleCensky vyznam ¢i
smysl. Tyto faktory vedou k uspokojeni ptirozené lidské potieby fidit ¢innost. Nejedna
se vSak o naprosto benevolentni ptistup vedeni, mize se jednat o urcité pravomoci, které
se tykaji volby nebo nacasovani jednotlivych tkonl. Pokud zaméstnanec dokdze tuto
pravomoc zvladat, je vhodné, aby vedouci do prace nezasahoval, neni to nezbytn€ nutné.
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Dalsi ptirozenou lidskou pottebu, ktera se uspokojuje béhem pracovni €innosti, je potieba
neustalého sebezdokonalovani, kterého docilime zvySovanim schopnosti, na kterych ndm

zalezi nebo které posiluji nasSe sebevédomi.

Obrazek 5- Motivacni faktory hmotné a nehmotné

‘ Motivaéni faktory ‘
IT ¥

Zdroj (Urban, 2017 viastni zpracovadni)

Podobné mtzeme délit motivaéni faktory na hmotné a nehmotné. Mezi motivacni faktory
hmotné nepochybné fadime penize, které uspokojuji celou fadu lidskych potteb. Jak pro
penize, tak pro ostatni hmotné faktory motivace plati, Ze ¢im vice jich jako motivac¢nich
faktordi obdrzime, tim jejich motivacni ucinek klesa. U pracovnikll s niz§imi piijmy je
proto motivaéni ucinek penéz znatelné vétsi. Nehmotné faktory jsou tadou
zaméstnavatelll podceiiovany. Mluvime zde o pochvaldch, uznani, moznosti pracovat
samostatné, zdokonalovat se nebo ziskavat nové zkuSenosti. Pro zaméstnance jsou ale
tyto faktory srovnatelné diilezité s penézi zejména i z toho divodu, Ze tyto faktory

uspokojuji takové potieby zaméstnance, které penézi uspokojit nelze. (Urban, 2017)
Maslowova hierarchie potieb

Maslowova teorie potieb nese nazev po svém zakladateli psychologovi Abrahamu
Maslowovi. Maslowovi faktory motivace se opiraji o hierarchicky pétistupnovy systém
potieb lidi. Potieby hierarchicky vy$si mohou byt uspokojeny az v momenté, jsou-li
uspokojeny potieby hierarchicky niZs§i. Na uplném spodu pyramidy se nachazi potieby
fyziologické (potrava, voda, spanek, ..), jejichZ uspokojeni je podminkou pieziti. Nad
zakladnimi potifebami se nachdzi potieba jistoty a bezpeci a o Uroven vysS nasleduji
potieby socidlni - potfeba soundleZitosti, lasky, pratelstvi. Posledni dvé trovné na vrchu
pyramidy byvaji nékdy oznacovany jako metaneeds neboli metapotieby, oznacované
nekdy téZ jako potieby vlastniho ega, a jsou povaZzovany za nadfazené. Patii sem potieba

uznani a seberealizace. (Lipe & Beasley, 2004)
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Obrazek 6- Maslowova pyramida potieb

"
Potfeby seberealizace

Potfeby uznani

Potreby socialni

Potreby jistoty a bezpeci

Fyziologické potreby

Zdroj (Tureckiova 2004, viastni zpracovani)

Maslow uvadi, Ze nejvice pracovni motivaci ovliviiuji pravé potieby neuspokojené.
Tvrdil, ze pravé uspokojend potieba prestava dostatecné motivovat. Toto tvrzeni se
ovSem netykd potieb na vrcholku pyramidy. Potieby seberealizace a uznani tzv.
metaneeds nemohou byt nikdy zcela uspokojeny a jejich pribéznym uspokojovanim

miuzou dokonce silit. (prelozeno z Maslow, 1987)
Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Tato teorie se oznacuje jako dvoufaktorova, jelikoz pan Herzberg rozdélil motivaéni

faktory na tzv. motivatory a hygienické faktory. (Urban, 2017)

Motivatory jsou motivaéni faktory, jejichz absence k nespokojenosti nevede, ba naopak
jejich pfitomnost vede ke spokojenosti zaméstnancti. Radi se mezi faktory vnitini a
muzeme sem zahrnout napft. uspéch, uznani, pravomoci, odpovédnost nebo pracovni rust.
Naopak mezi hygienické faktory fadime finanéni odmény, podnikovou politiku, osobni
vztahy nebo bezpec¢i. Herzberg tuto skupinu motivator nazyva také jako ,,vyhybani se
nespokojenosti®, ponévadz absence téchto faktori vede ke zna¢né nespokojenosti, ale

jejich ptitomnost k spokojenosti ptimo nevede. (Armstrong, 2009)

Jednim z velmi vyznamnych zdrojii vedoucim k demotivaci k pracovnimu vykonu nebo

nespokojenosti zaméstnanct je podle pan Urbana (2017) nespravedlivé odménovani a

25



hodnoceni, netransparentni politika podniku, kterd povySuje urCité zaméstnance nad

ostatni, omezena nebo nepiresveéd¢iva komunikace atd...
McGregorova teorie X a teorie Y

Tato teorie je zalozena na mysSlence dvou rozdilnych osobnostnich vzorcich pracovnika.
Teorie X predpoklada, ze pracovnik dané organizace nerad vykonava svou pracovni
¢innost, nedisponuje vysokymi ambicemi, nerad se ptizpisobuje pozadovanym zménam,
jsou nekreativni a radé&ji se nechavaji vést, nez aby sami vedli. Naproti tomu teorie Y
prezentuje pracovniky jako manazery, ktefi jsou schopni piijmout odpovédnost, jsou
motivovani, kreativni, ndpaditi a dokazi tidit sebe sami. McGregor povazuje pristup

pracovniku teorie X za zcela nepfijatelny a sam se ptiklani k teorii Y.

(Arnold a kol., 2007)

Obrazek 7- Teorie X a teorie Y

Merad pracuje

Teorie
X

Tresty, odmény

Nutné kontrola
MNezodpovédnost
Vyiadovano vedeni a fizeni

Nechut ke zmé&nam

T . Ma réd svou praci

eo rl e Samostatnost

Y Odpovédnost
Loajalita
Sebekazen, sebefizeni
Aktivita

Tvofivost, inovace

Zdroj (Arnold a kol. 2007, viastni zpracovdni)
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7. Cil a metodika prace
7.1. Cil

Cilem této bakalaiské prace je zhodnotit soucasny systém odménovani ve zvoleném
podniku a navrhnout kroky, které by vedly K jeho zlepSeni. Vybranou spole¢nosti pro tuto
bakalai'skou praci je CSOB a.s., konkrétné pobocka se sidlem v Tabofte.

7.2. Metodika

Jako zdroj informaci pro literarni resersi, ktera se zabyva zakladnimi pojmy, sté€zejnimi
zakony a problematikou systému odmeénovani a motivace zaméstnancl, slouzila
predevSim odborna literatura, kterd je k nalezeni v Akademické knihovné JU. Déle bylo
cerpano z ptisluSnych zakont, zabyvajicich se timto tématem. VSechny pouzité zdroje

jsou k nalezeni v seznamu pouzité literatury na konci této bakalarské prace.

Prakticka &ast se zamé&fuje na charakteristiku zvoleného podniku, kterym je CSOB a.s. -
pobocka Tabor. Zdrojem informaci o podniku jsou webové stranky a interni zdroje
podniku. Na zacatek jsou uvedeny nékteré dilezité informace o podniku a jeho systému
odmeénovani. Nasleduje dotaznikové Setfeni. Dotaznik byl odesldan 30 zaméstnanciim
pobocky a dotaznik vyplnilo 25 zaméstnanct. Navratnost dotazniku tedy byla 83,3 %.
Sbér dat probihal v inoru 2023. Zaméstnanciim byl dotaznik odeslan pomoci webového
odkazu. Dotaznik byl odeslan osobnim bankéiim, firemnim bankéiim a bankétim
regionalniho oddé€leni. Dotaznik je také pfiloZen v ptiloze na konci této bakalarské prace.
Na zaklad¢ analyzy vysledki dotaznikového Setfeni jsou v zavéru uvedeny navrhy na
vhodna opatteni, ktera povedou ke zlepSeni systému odménovani a vétsi spokojenosti a

motivaci zameéstnancu.
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8. Prakticka Cast

8.1. Charakteristika vybraného podniku

Ceskoslovenské obchodni banka a.s. byla zalozena roku 1964 statem, jako banka slouZici
Ceskoslovenskému trhu pro oblast financovani zahrani¢niho obchodu a pro oblast
volnych devizovych operaci. Roku 1999 byla privatizovdana a jejim vétSinovym
vlastnikem a pozd€ji od roku 2007 uz jedinym vlastnikem je dcefind spolenost
mezinarodni bankovni a pojistovaci skupiny KBC Group. Velkym milnikem pro
spole&nost byl rok 2007, do kterého CSOB a.s. pisobila jak na &eském, tak slovenském
trhu. V roce 2007 se viak cela situace zménila a slovenska pobotka CSOB a.s. se stala
samostatnym pravnim subjektem. Od roku 2013 KBC Group své aktivity na hlavnich

trzich rozdélila do ti obchodnich jednotek - Ceské republika, Belgie a mezinarodni trhy.

Ceskoslovenska obchodni banka a.s. obsluhuje veskeré segmenty jejich klientil, véetnd
fyzickych osob, malych a stfednich podnikateld, velkych korporaci a institucionalnich
investorti. V oblasti retailového bankovnictvi ji v CR nalezneme pod oznaéenim CSOB

a.s. (pobocky) a CSOB Postovni spofitelna (pobocky a provozovny Ceské posty).

Obrazek 8- Logo spolecnosti

CSOB

Zdroj (interni zdroje)

Produktové portfolio CSOB a.s. (divize Ceska republika) zahrnuje kromé& béznych

bankovnich sluzeb také nasledujici:

e Financovani potieb spojenych s bydlenim (hypotéky, pljcky ze stavebniho
spofeni)
e Pojistné produkty

e Penzijni fondy
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e Produkty kolektivniho financovani a sprava aktiv
e Leasing, factoring

e Akce spojené s obchodovanim s akciemi na finanénich trzich

Hlavni strategie CSOB a.s. je zaloZena na kultufe ,,Pearl®, ktera popisuje pét zakladnich
principti - vykonnost, posileni, odpovédnost, schopnost reagovat a lokalni zakotveni.
Nedilnou soucasti podpory zaméstnanct je spravedlivy systém odménovani, rozmanitost
a vytvateni flexibilniho a podnétného prostiedi. CSOB a.s. také velmi klade diiraz na
rozvijeni napadli zamestnancl v ramcei tymu. A proto vSichni zaméstnanci spadaji do tzv.
Team Blue, ackoliv je kazdy zjiného utvaru. Team Blue pfedstavuje spolupraci a
kooperaci vramci celé KBC Group a slouzi kGspé$né vyméné napadi. Coz je

neuvéfitelnou vyhodou v dneSnim svété neustalé digitalizace.

Taborska pobocka CSOB a.s. — Taborska pobocka sidli v centru jihodeského mésta
Tabor na namésti FrantiSka Ktizika. Je zde zaméstnano 30 bankéiti a n€kolik dalSich
pomocnych sil (brigadnikt, studenti na praxich). Taborska pobocka nabizi hotovostni
sluzby, bankomat pro vklady i1 vybéry, ptijem vkladi v zajisténych obalech, bezpe¢nostni
schranky, samoobsluzny termindl, bezbariérovy piistup, navigace pro nevidomé, online

prepisy, Wi-Fi nebo firemni bankovnictvi.

Obrazek 9- Pobocka Tabor

Zdroj (interni zdroje)
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8.2. Systém odménovani v CSOB a.s.

Ziakladni mzda - Za vykonanou praci v dané pracovni pozici nebo funkci pfislusi

zaméstnanci mésicni zakladni mzda (dale jen ,,zakladni mzda‘).
a) Zékladni mzda se stanovi u tarifnich zaméstnancti formou mzdového vyméru;

b) u mimotarifnich zaméstnanci — manaZzeri nebo expertd formou smluvni mzdy dle

ustanoveni manazerské nebo expertni smlouvy;
Zakladni mzda zohlednuje:

e naroCnost prace (slozitost, namahavost, naroc¢nost pracovnich podminek,
pracovni vykonnost, dosahované pracovni vysledky);

e miru samostatnosti, odpovédnosti a rizika.

Pti stanoveni nebo sjednavani zakladni mzdy musi byt soucasné dodrzena zasada stejné
mzdy za stejnou praci, nebo za praci stejné hodnoty, vSem zaméstnancim u
zaméstnavatele na zakladé ustanoveni ZP, a dale je nutné respektovat vysi piidélenych

disponibilnich mzdovych prostredkd.

Pro tarifni 1 mimotarifni pozice jsou stanovena mzdova pasma, kterd vymezuji minimalni
a maximalni vysi zékladni mzdy. U mimotarifnich pozic 1ze do€asné nastavit mzdu i pod

minimum mzdového pasma pro danou pozici.
Pro vSechny zaméstnance ¢ini minimalni vyse zakladni mzdy 22 000 K¢&.

Konkrétni vysi zakladni mzdy navrhuje zaméstnanci jeho pfimy nadiizeny s pfihlédnutim

k jeho

a) pracovni pozici, vykonnosti, pracovnim vysledklim, mife samostatnosti, odpovédnosti

arizika

b) disponibilnim mzdovym prostiedktim.

KPI -V CSOB a.s. jsou viichni zaméstnanci odménovani pomoci systému KPI (kli¢ové
ukazatele vykonnosti podniku). KPI Ize také povazovat za jeden ukazatel, podle kterého

muzeme meétit uspésnost podniku. Zcela sté€Zejni situace nastava v okamziku definovani
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KPI ukazatell, jelikoz na jejich zadkladé je mozné ptfesné propocitat vyvoj minuly a
predikovat vyvoj budouci. KPI ukazatele se v praxi nepouzivaji pouze jen na celek, ale

také na jednotlivé zaméstnance ¢i konkrétni aktivity.
Dilezité body pii definici KPI ukazatelt:

1. Osoba povéiend kontrolou a hodnocenim - ¢im vyS§i postaveni mate, tim
tykaji napt. KPI obratu firmy.

2. Zamgéfeni podniku - KPI ukazatele si stanovi jinak bankovni spole¢nost a
spole¢nost orientovana na vyrobu.

3. Strategické cile podniku - jinymi slovy miiZzeme fict, ze KPI by mélo jasné

vyplyvat ze strategickych cili podniku.
KPI ukazatele se vyhodnocuji jednou za mésic. A je jich stanovenych bézné 8-10.

Tyto ukazatele je mozné dale rozdélit do 4 hlavnich segmentl jako strategické cile

podniku:

e Zékaznici
e Rist podniku
e Interni obchodni procesy

e Finance

Benefity - Zakladnim benefitem je ptispévek na stravovani. Nasleduje systém cafeterie
v podobé Flexi Pass card. Flexi pass card funguje jako bézna platebni karta, chodi na ni
pravidelné konkrétni ¢astka a kartou lze pak platit pfedevS§im dovolené nebo kulturni
vyZiti. Ze zakona je vSak stanovena hranice 20 000 K¢, pies kterou neni mozné v cafeterii
Cerpat. V dobé nemoci maji zaméstnanci také pravo vyuzit tzv. Sick days. Neékteti
zaméstnanci maji k dispozici sluzebni telefony a vysoce postaveni manazeti i sluzebni
automobily. Valna c¢ast zaméstnanci téz vyuziva piispévek na Zivotni a penzijni
pfipojisténi. Jako zaméstnanci banky maji také moznost vyuziti zvyhodnéné sazby na

hypotecni Gvér.

MozZnost osobniho rozvoje a vzdélani - Rozvoj lidi ve firemnim bankovnictvi patii mezi

strategické priority.
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e Povinné kurzy dle zakonnych / regulatornich pozadavkl (napi. Skoleni fidicd,
Skoleni BOZP, opatieni proti legalizaci vynost z trestné ¢innosti apod.) — ve
vétsin€ piipadit ve formé on-line Skoleni s provedenim zavérecného testu
k ovéteni znalosti

e Hard skills pro jednotlivé pracovni pozice (napi. prace s aplikacemi, procesni
postupy apod.) — kombinace on-line a prezen¢nich $koleni (=interni $koleni)

e Soft skills (napi. prodejni dovednosti, vyjednavani, prace se stresem apod.) —

kombinace internich a externich Skoleni

Kazdému zaméstnanci se kazdy rok nastavuje individualni plan rozvoje.
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8.3. Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni bylo vytvofeno za ucelem zjiSténi spokojenosti zaméstnancl
pobocky CSOB a.s. v Taboie s jejich aktualnim systémem odméiovani. Dotaznik se
sklada z 18 otazek, které jsou predevSim uzaviené. VétSina téchto otdzek obsahuje i
moznost ,,jiné“, kterd respondentiim davala prostor ke jejich vlastnimu vyjadieni se
k dané problematice. Otazky jsou rozdéleny podle Armstronga (2009) do 4 zakladnich

skupin:

e Penézni odmény
e Zaméstnanecké vyhody
e Vzd¢lavani a rozvoj

e Pracovni prostredi

Zaméstnanci pobocky méli moznost vyjadfit svou spokojenost nebo naopak
nespokojenost se systémem odménovani a jeho spravedlivosti a co by celkové na jejich
systému zmenili, aby pro né€ byl uspokojivy. Dale méli z vyctu zaméstnaneckych vyhod
vybrat ty, které sami skute¢né vyuzivaji a uvést ty zaméstnanecké vyhody, které

postradaji.

Dotaznikové Setfeni bylo odeslano celkem 30 zaméstnancim pobocky a dotaznik
vyplnilo 25 zaméstnancti, coz ¢ini 83,3% navratnost. Sbér dat probihal na zacatku unora

2023 a byl zaméstnanciim odesilan pomoci webového odkazu.

Udaje v nasledujicich grafech jsou uvadény v absolutnich jednotkach. V dalsich textech

jsou tyto jednotky pievedeny na relativni - tudiz v %.
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Otazka ¢. 1: Jste Zena/muZ/jiné?

Graf 1

Jste:
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Muz Zena Jiné

M Jste:

Zdroj (vlastni zpracovani)

Z celkovych 25 respondentti 56 % dotazovanych respondenti odpovedéli, ze jsou muz.
Zbylych 44 % uvedlo, Ze jsou Zena. Z téchto vysledkil plyne, Ze skupinu zaméstnancti
CSOB pobocky v Tébofe tvoii prevazné muzi. A tudiz tvoii i vétsi % odpovédi

vyplnénych dotaznik.

Otazka €. 2: Délka pracovniho poméru

Graf 2
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Zdroj (vlastni zpracovani)
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Z celkovych 25 respondentt vice nez 10 let ve firm¢ pracuje 52 % a tvoii tak nejvétsi
¢ast respondentt, ktefi odpoveédéli na dotaznik. 6-9 let pracuje ve firmé 20 % zaméstnancti
a jsou tedy na pomyslném druhém misté. Laicky feceno ,,novacku‘, ktefi na pobocce
nepracuji déle nez 2 roky je z celkovych respondentt 24 %, coz je taky prekvapivé velké

Cislo. A pouze 1 zaméstnanec pracuje na pobocce v intervalu 2-5 let.

Otazka ¢. 3: Je pro Vas diileZitéj$i hmotna/ nehmotna motivace?

Graf 3
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Zdroj (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 3 byla zamé&fena na to, jestli zaméstnanci preferuji hmotnou motivaci (mzda,
prémie, zaméstnanecké vyhody) nebo motivaci nehmotnou (pracovni prostiedi,
mezilidské vztahy). Majoritnich 68 % zaméstnanct, ktefi dotaznik vyplnili, uvedli, ze
preferuji hmotnou motivaci k jejich pracovnimu vykonu. Zbylych 32 % uvedlo, ze

k jejich maximalnimu pracovnimu vykonu je vede spiSe motivace nehmotna. Z téchto 32

vvvvvv

vvvvv

nehmotna motivace, na pobocce pracuji do 2 let. Hmotnou motivaci oznacilo celkem 10

muzl a 7 Zen, ktefi vétSinou na pobocce pracuji vice nez 2 roky.
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Otazka ¢. 4: Jste spokojeny/a se systémem odménovani?

Graf 4
Jste spokojeny/a se systémem odménovani?
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Zdroj (vlastni zpracovani)

Ze vSech dotazovanych celkem 64 % odpovédélo, Ze se spiSe piiklani k varianté, Ze se
systétmem odménovani v jejich organizaci jsou spokojeni. Dalsich 28 % zaméstnanct
uvedlo, Ze jsou se stivajicim systémem odménovani v CSOB spokojeni. A zbylych 8 %
celkovych respondentti vSak uvedlo, Ze jsou spiSe nespokojeni s jejich systémem
odménovani. Oba dva respondenti i ptes svou odpovéd na pobocce pracuji vice nez 10
let. Ani jeden zaméstnanec z celkového poctu 25 zaméstnancti nezvolil odpovéd

,hesouhlasim® na otdzku, zda je spokojeny se stavajicim systémem odménovani.
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Otazka ¢. 5: Jste spokojeny/a s nasledujicimi oblastmi z pohledu odménovani a
rozvoje?

Graf 5
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Zdroj (vlastni zpracovani)

Celkem 25 respondentti bylo dotazano na to, zda jsou spokojeni s nasledujicimi oblastmi
odménovani a rozvoje. Co se tyka samotné mzdy, tak 28 % zaméstnanct je se svou mzdou
spokojenych. Dalsim 58 % Vv jejich mzdé néco chybi, ale priklani se k tomu, Ze jsou spise
spokojeni. SpiSe nespokojenych zaméstnanci je 16 %. V oblasti benefitl
(zaméstnaneckych vyhod) bylo spokojenych 60 % zaméstnanci. Odpovéd ,,spise
spokojeny/a“ uvedlo 32 % zaméstnancii a spiSe nespokojenych je v této oblasti 8 %.
V oblasti moznosti osobniho rozvoje je spokojenych 32 % a spiSe spokojenych 56 %.
Zbylych 8 % uvedlo, ze jsou spiSe nespokojeni. Dalsi oblasti je moZnost dalsiho vzdélani,
kde 32 % je spokojenych a 48 % spiSe spokojenych. Spise nespokojenych je 16 %.
Posledni oblasti jsou pracovni podminky (vztahy na pracovisti, Cistota,..) kde je
spokojenych 56 9% respondentd, 32 % je spiSe spokojenych a 12 % je spiSe
nespokojenych. Objevily se pouze dvé odpovédi ,,nespokojeny/a“ a to v oblastech
osobniho rozvoje a dal§iho vzd¢lani. Zaméstnanci jsou v§eobecné spokojeni s uvedenymi
oblastmi. Nejméné spokojenych a spiSe spokojenych zaznamenala oblast moZnosti

dalSiho vzd¢elani. Nejvice naopak oblast benefitii (zaméstnaneckych vyhod).
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Otazka ¢. 6: Se systémem odmén a bonusu jsem spokojeny/a.

Graf 6
Se systémem odmén a bonusl jsem spokojeny/a.
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Zdroj (vlastni zpracovani)

Se systémem odmén a bonust je spokojenych 20 % zaméstnanct, kteti na dotaznik
odpovédéli. Spise spokojenych jich je 60 %. SpiSe nespokojenych jich je 20 % a vysledek
se tak rovna vysledku spokojenych.

Otazka €. 7: Srozumitelnost odmén a bonusu

Graf 7
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Ze vsech dotazovanych praveé 56 % zaméstnanci souhlasi s tvrzenim, Ze rozumi tomu, co
hraje roli ve vypoctu jejich mzdy. DalSich 40 % s timto tvrzenim spiSe souhlasi a 4 %
spise nesouhlasi, 1 pfes to Ze tento zaméstnanec pracuje ve firmé pres 10 let. Taktéz 56 %
zaméstnanct souhlasi s tim, Ze vi, kde mohou najit informace o systému bonusii nebo
koho se maji zeptat. DalSich 36 % s timto tvrzenim spiSe souhlasi a 8 % spisSe nesouhlasi.
Téchto 8 % vsak tvori zaméstnanci, kteti jsou na pobocce méné nez 2 roky. Taktéz 56 %
vi, jaké podminky je potieba splnit pro vyssi bonusy. Dale 40 % s timto tvrzenim spiSe

souhlasi a 4 % spiSe nesouhlasi a tento zaméstnanec opé€t neni ve firmé déle nez 2 roky.

Otazka ¢. 8: Spravedlivost systému odmén a bonusi

Graf 8
Spravedlivost systému odmén a bonus
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Zdroj (vlastni zpracovani)

Systém odménovani povazuje za spravedlivy 16 % zaméstnancti. Nadpolovi¢ni vétSina -
64 % s timto tvrzenim spiSe souhlasi. Déale 16 % spiSe nesouhlasi a 4 % nesouhlasi.
S druhym tvrzenim souhlasi 20 %, spiSe souhlasi 64 %, spiSe nesouhlasi 12 % a
nesouhlasi 4 %. Stvrzenim, Ze jsou podminky pro ziskdni maximalnich bonust
splnitelné, souhlasi 32 % a 40 % spise souhlasi. Celkem veliké procento, a to konkrétné
28 %, nesouhlasi nebo spise nesouhlasi S tvrzenim, ze podminky pro ziskani maximalnich

bonusti jsou splnitelné.
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Otazka €. 9: Co byste zménil/a v systému odmén a bonusu?

Graf 9
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Zdroj (vlastni zpracovani)

Nejcastéjsi odpovedi bylo ,,nastaveni parametri* a tuto moZnost jako svou odpoveéd
oznacilo 34,5 %. Velikost by zménilo 31 %. Zmeénit strukturu systému odmén a bonust
by si ptalo 20,7 %.. A zbyvajicich 13,8 % zaskrtlo odpovéd’ ,,jina“. Mezi odpovéd'mi u
moznosti ,,jiné* byli 1 ndméty na zjednoduseni souc¢asného systému odmén a bonusi.

Vicekrat se zde objevila i odpovéd’ ,,nic*.

Otazka €. 10: Jste spokojeny/a se sou¢asnym systémem benefiti (zaméstnaneckych
vyhod)?

Graf 10
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Zdroj (vlastni zpracovani)
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Z celkovych 25 respondentti 60 % uvedlo, Ze jsou spokojeni se soucasnym systémem
benefiti (zaméstnaneckych vyhod). Dale 32 % uvedlo, ze jSou se sou¢asnym systémem
spise spokojeni. A spiSe nespokojenych je 8 %. Oba dva tito zaméstnanci pracuji na

pobocce déle nez 10 let.

Otazka €. 11: Vim, jaké benefity (zaméstnanecké vyhody) mohu vyuZzivat.

Graf 11
Vim jaké benefity (zaméstnanecké vyhody) mohu
vyuZivat.
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Zdroj (vlastni zpracovani)

Vsichni dotazovani odpovédéli, Ze souhlasi nebo spiSe souhlasi s tim, Ze vi, jaké benefity
(zaméstnanecké vyhody) mohou vyuzivat. Konkrétné odpovéd’ ,,souhlasim* zaSkrtlo 68

% respondentd. A zbylych 32 % uvedlo, ze spiSe souhlasi.
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Otazka ¢. 12: Jaké benefity (zaméstnanecké vyhody) skutecné vyuZzivate?

Graf 12
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Zdroj (vlastni zpracovani)

Nejvice vyuzivanym benefitem je ptispévek na stravovani, ktery oznacilo 36,9 % vsech
respondentt. Na druhém misté se umistila Flexi pass card, které slouzi jako kreditni karta
Vv systému cafeterie. Tuto moznost zvolilo 23,1 % vSech respondentii. Velmi vyuzivanym
benefitem je taktéz sluzebni telefon, ktery uvedlo 21, 5 %. Slevu na vstup na kulturni
akce vyuziva 6,2 % a sluzebni automobil pouze 1 jediny zaméstnanec, kterym je feditel
pobocky Tébor. 10,8 % respondentl také uvedlo moznost ,,jind* a jako své odpovédi
uvedli slevu na nakup elektroniky, sick days, ptispévek na Zivotni a penzijni pfipojisténi
a jelikoz se jedna o zameéstnance banky, tak se objevovala i odpovéd specialnich
podminek na sluzby CSOB a.s. jako napf. zvyhodnéné sazby na hypoteéni uvéry. Dalsim
vyuzivanym benefitem jsou slevy u obchodnich partnerti. Nékteii zaméstnanci vyuzivaji
tzv. bonus swap a penize z cafeterie si pfesouvaji ke mzdé€ nebo naptiklad odkup zastaralé
techniky. Z dotaznikového Setfeni bylo jasné zietelné, Ze ¢im déle je zaméstnanec
V podniku, tim vice benefitd vyuziva. Napi. zaméstnanci, ktefi uvedli, ze pracuji na
pobocce méné nez 2 roky, uvedli, Ze vyuzivaji pouze ptispévek na stravovani. Nejcastéjsi
kombinaci byl piispévek na stravovani, flexi pass card, sluzebni telefon a zivotni a

penzijni piipojiSténi u zaméstnanci, ktefi na pobocce pracuji minimalné 6 let.
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Otazka ¢. 13: Co byste zménil/a na systému benefiti (zaméstnaneckych vyhod)?

Graf 13
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Zdroj (vlastni zpracovani)

Z celkovych 25 respondentt jich 43,3 % uvedlo, Ze by na systému benefitl zménili
velikost. Zménu struktury oznacilo 23,3 %. Druhy zaméstnaneckych vyhod by zménilo
16,7 %. A taktéz 16,7 % zvolilo moznost ,,jina*. Zaméstnanci zde velmi Casto uvadéli
moznost vyuZiti vice nez 20 000 K¢& v cafeterii na dovolené. V moznostech CSOB neni
vSak mozné tento limit navysit. Platnd legislativa Ceské republiky upravuje tento limit
pro volnocasové aktivity, konkrétné cestovani, na 20 000 K¢ za jeden kalendaini rok na
jeden ucet v cafeterii. Pokud zaméstnanec nevyuzije svych 20 000 K¢ na dovolenou
V jednom roce, je zde moznost nechat si vystavit poukaz na dalsi rok. AvSak néckteré
cestovni kancelafe nepodporuji vyuzivani vétsi sumy, nez je 20 000 K¢ na platbu
dovolené. Dalsi castou odpovédi zde bylo zvySeni piispévku na Zzivotni a penzijni

pripojisténi.
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Otazka ¢. 14: Jaké benefity postradate?

Graf 14
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Zdroj (vlastni zpracovdani)

Moznost rozvoje a vzdélani by ve svém zaméstnani ocenilo 15,2 % respondentd. Tuto
moznost zvolily Zeny a 2 muzi, kteti nepracuji na poboc¢ce déle nez 2 roky. Jelikoz néktefi
zaméstnanci cestuji kvili obchodnim cestam, 18,2 % postrada ve své praci sluZzebni
automobil. V CSOB a.s. se jedna piedeviim o sedavé zaméstnani, a tak valna vétsina
respondentt, konkrétne 36,4 %, uvedla, Ze jim schazi nadstandardni pracovni pomticky,
jako jsou napiiklad ergonomicke zidle, které by jim préci zptijemnily. V moznosti ,,jina“
zaméstnanci uvedli, Ze postradaji denni svétlo na pracovisti, vice zvyhodnénych produktt
spole¢nosti nebo ptispévek na obleceni, které nékteré zaméstnance stoji nékolik desitek
tisic K& roéné. Velmi astou odpovédi také bylo, Ze vydet benefitt, které pobocka CSOB

a.S. nabizi je nadstandardni a zaméstnanciim viibec nic nechybi.
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Otazka €. 15: Jste spokojeny/a s nasledujicimi oblastmi pracovniho prostiedi?

Graf 15

Jste spokojeny/a s nasledujicimi oblastmi
pracovniho prostredi?

20
13

15 11
10

5 0

=
0
Pracovni prostredi (materidlni Vztahy na pracovisti
podminky)

B Souhlasim M SpisSe souhlasim M SpiSe nesouhlasim B Nesouhlasim

Zdroj (vlastni zpracovani)

Co se tykad pracovniho prostfedi (materidlnich podminek), tak 52 % zaméstnanct je

spokojenych a 44 % uvedlo, ze s touto oblasti jsou spiSe spokojeni. Zbylé 4 % se spise

priklani k nespokojenosti. Se vztahy na pracovisti je spokojenych 68 % zaméstnanci a

20 % je spiSe spokojenych. Uz vétsi pocet uvedl, ze jsou spiSe nespokojeni a tuto odpoveéd’

oznacilo 12 % zaméstnanct a tuto moznost oznacili pouze muzi.

Otazka ¢. 16: Jste spokojeny/a s nasledujicimi oblastmi osobniho rozvoje?

Graf 16
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S oblasti osobniho rozvoje je celkové spokojenych a spise spokojenych celych 85 %
zaméstnancl. A zbylych 15 % je spiSe nespokojenych. S moznosti zvySeni vzdélani je
spokojenych 36 %. Odpovéd ,,spiSe souhlasim* oznacilo 40 % zaméstnancl. Znacné
procento zaméstnanct (24 %), vSak uvedlo, Ze spiSe nesouhlasi s tim, Ze moznost zvySeni
vzdélani je uspokojiva. Tuto odpoveéd uvedli predevsim zaméstnanci, ktefi zde pracuji

vice nez 10 let.

Otazka ¢. 17: Co byste rad/a zlepsil/a na systému odménovani?

Graf 17
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Zdroj (vlastni zpracovani)

Velka vétSina zaméstnancli oznacila odpovéd’ ,,penézni ohodnoceni®. Tuto odpoveéd’ dalo
62,9 %. Benefity (zaméstnanecké vyhody) by rddo zménilo 20 % zaméstnanct. Lepsi
moznost osobniho rozvoje by uvitalo 11,4 % zaméstnancti. A pracovni prostiedi oznacilo
2,9 %, stejn¢ jako moznost ,,jind“, kde zaméstnanec uvedl, ze rGst mezd zdaleka

nepokryva rist inflace.
Otazka €. 18: Prostor pro jakékoliv VaSe dalsi podnéty...

Tato otazka byla oteviena a dala zaméstnanctim prostor anonymné vyjadfit své postiehy,
zkuSenosti, pfipominky k danému tématu. Vyjadiili se pouze dva zaméstnanci

z celkovych 25. Prvni odpovéd byla ,,Vzdy by mohlo byt lepsi financéni ohodnoceni:-)
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Aktudlné mé vsak mnohem vice motivuje blizky pracovni kolektiv. Dle mého ale CSOB
zaostava s poskytnutim zajimavéjsSich prispevkic na vlastni produkty - penzijni
pripojisténi, Zivotni pojisténi, stavebni sporeni nebo mnohem zajimavéjsi urok na
zaméstnaneckych hypotékach. Uvitala bych alespon castecné navrat ke skolenim - fyzicky
se potkat. Na teamsovych Skolenich se Spatné dotazuje a reaguje. :-)*. Druha odpoveéd
tikala ,,Navrhuji a nejsem sam zvysit limit pro cerpani Cafeterie na oblast dovolend z 20
tis. K¢ rocné na minimalné 40 tis. K¢ rocné. Za stavajici c¢astku uz se Zadna dovolena

dnes neporidi, leda pod stanem.

8.4. Zaveér dotaznikoveho Setreni

Je naprosto zfejmé, Ze s n€kterymi oblastmi jsou zaméstnanci spokojeni vice a s jinymi
méné. V oblasti spokojenosti dominovaly benefity, moznost osobniho rozvoje nebo
vztahy na pracovisti. I kdyZz na vSech prvcich téchto skupin se d4 pracovat. Vice nez
polovina zaméstnanci uvedla, Ze je pro n¢ dulezitéjsi hmotna motivace neZ nehmotna, a
to Uzce souvisi s tim, ze zaméstnanci byli nejvice nespokojeni s pené¢znim ohodnocenim,
jelikoZ rlst mezd nepokryva tempo rlstu inflace. VéEtSina zaméstnancti také uvedla, Ze
jsou nespokojeni s tim, Ze v cafeterii nemohou Cerpat vice nez je stanoven limit 20 000
K¢ na dovolené. Tento limit, je vSak stanoven ceskou legislativou a jeho upravu nema
vmoci CSOB a.s.. Zaméstnanci dale velmi asto uvadéli, Ze nejsou spokojeni se
stanovenymi podminkami pro ziskéni bonusti v maximalni vysi. Tyto podminky jsou
podle nich spiSe nesplnitelné, a proto by si piali tyto parametry zménit. Na dotaznik
odpovidali pfedev§im muzi, kterych bylo o 12 % vice nez Zen. Také nejvéEtsi procento
respondentli na pobocce pracuje déle nez 10 let. Zaméstnanci jsou jinak viceméné se

systémem odménovani spokojeni nebo spiSe spokojeni.
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9. Navrhy na zlepseni

Z dotaznikového Setfent, které vyplnilo celkem 25 zaméstnancii taborské pobotky CSOB
a.s., jasn¢ vyplyva, ze zaméstnanci jsou s nékterymi oblastmi systému odménovani vice
¢i méné spokojeni. Jedna se zejména o oblast pené¢zniho ohodnocenti, jelikoz rist mezd
nepokryva tempo riistu inflace. Dale se jedna o splnitelnost ur¢itych podminek pro ziskani
maximalnich bonust. Ac¢koliv zaméstnanci uvadéli, ze je vycet benefiti nadstandardni,

najdou se v ném body, které je nutné zlepsit pro vétsi spokojenost zaméstnanci.

9.1. Spravedlivost systému odménovani

Zameéstnanci z celkového hlediska povazuji jejich soucasny systém odménovani za
spravedlivy. Ackoliv zaméstnanci uvedli, Ze souhlasi stim, Ze povazuji systém
odménovani za spravedlivy a ze je jejich mzda vzdy adekvatni jejich vykonu, objevilo se
zde i vice nespokojenych zaméstnancii v oblasti nastavenych parametrii pro ziskani
maximalni vySe bonust. Tyto parametry byly oznaceny za spiSe nesplnitelné. Proto je
navrhovano, udélat podminky splnitelnéj$imi, aby byly v souladu s neuropsychickymi
moznostmi kazdého jednoho zaméstnance. Aby tedy nedochazelo k frustraci a
demotivaci zaméstnanct. Je také dulezité, aby podminky pro ziskani maximalnich bonust
byly splnitelné pro zaméstnance, ktefi na poboéce délaji déle nez 10 let, ale nebylo to
nemozné ani pro zamé&stnance, ktefi zde pracuji podstatné kratsi Cas. Je vSak velmi
dilezité, aby tyto podminky stale mély néjaké hranice a opravdu je dokazal splnit jen ten,
kdo k tomu vynalozi patiiéné Gsili a snahu. U¢inéni téchto parametrti splnitelnéjsSimi
muze zaméstnance, kteti zde pracuji kratsi ¢as, namotivovat k nadstandardnim vykontim,

z kterych pak bude prosperovat celd spolecnost.

9.2. Finan¢ni ohodnoceni

Z celkovych 25 zaméstnanct 28 % zaméstnancti uvedlo, Ze jsou spokojeni se svou mzdou
a dalSich 58 % uvedlo, Ze jsou spiSe spokojeni. Dohromady 86 % souhlasi nebo spise
souhlasi s tim, Ze je jejich mzda vzdy adekvatni jejich vykonu. Zaméstnanci také povazuji
soucasny systém odmeénovani za srozumitelny. Ale je zde problém, ktefi zamé&stnanci vidi
Vv ristu mezd, ktery bohuzel nepokryva tempo ristu inflace. Tuto odpovéd zvolilo
Vv piedposledni otdzce dotaznikového Setieni 62,9 % a byla to nejcastéjsi odpovéd’, kterou
by zaméstnanci zménili. Pozadavek zaméstnanct by zajisté byl, vzhledem K rostouci

inflaci, navysit zakladni mzdu, aby v kone¢ném dusledku byla pro zaméstnance zajisténa
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jeji stala realna hodnota. O tomto navyseni vSak podnik rozhoduje na centralni urovni,
nikoliv samotna pobocka. Zatim se podnik k zddnému vétSimu zvySeni neodhodlal,

Z duvodu netimérného rustu osobnich naklada.

9.3. Benefity

Vycet benefitii néktefi zamestnanci povazuji za nadstandardni, avsak mizeme zde nalézt
mensi trhliny a mozZnosti k zlepSovani. 92 % uvedlo, Ze jsou spokojeni nebo spiSe
spokojeni se souCasnym systémem benefiti. Mezi nejvyuzivanéjsi benefity patii
ptispévek na stravovani, sluzebni telefon, flexi pass card, piispévek na zivotni ¢i penzijni
pfipojisténi nebo vyuzivani zvyhodnénych sluzeb spolecnosti. Celkem 36,4 % uvedlo, ze
pfi svém zaméstndni postradaji na pracovisti specidlni pracovni pomticky, jakou jsou
napiiklad ergonomické zidle. Vzhledem k tomu, Ze se jednd o sedavé zaméstnani, které
muze mit fatalni vliv na zdravi zaméstnance, je navrhovano nakoupit zaméstnanciim
ergonomické zidle pro spravné drzeni téla. Jednu kvalitni ergonomickou zidli 1ze sehnat
v rozmezi od 6 000 K& do 7 000 K&. Zidli by obdrzel kazdy zaméstnanec, jehoZ pracovni
pomér trva alespoit 1 rok. V soufasné dobé by tato zidle pfipadla zhruba 25
zaméstnanciim. Dal$im feSenim by také mohly byt ergonomické podlozky pod mys, aby
nedochézelo k zanétim Slach apod. Tyto podlozky je na ¢eském trhu mozné sehnat i za
100 K¢, ty kvalitn€jsi najdeme ale i za 500 K¢. Zaméstnanci shledavaji velky problém
Vv limitu na ndkup dovolené v cafeterii, ktery je stanoven podle platné ceské legislativy.
Zde bohuzel neni v moci CSOB a.s. tento limit zménit, jak uz je zmifovano vyse. Jelikoz
zaméstnanci CSOB a.s. musi chodit velmi slu$né a formalng oblékéni, obledeni je stoji i
desitky tisic K¢ ro¢né. Navrhuji také penézité plnéni ve formé piispévku na oSatné ve
vys$i minimalné 6 500 K¢ ro¢né. Toto plnéni by bylo rozdéleno na dvé pilrocni platby.
Tento prispévek je danové uznatelnym ndkladem pro zaméstnavatele, avSak pro

zamestnance predstavuje ptijem navic a vstupuje do zakladu dang.

9.4. Moznost osobniho rozvoje a vzdélani

Celkem 24 % zaméstnanci uvedlo, ze jsou spiSe nespokojeni s moznosti dalSiho vzdélani
a 15 % je spiSe nespokojenych s moznosti osobniho rozvoje. V posledni otdzce
dotaznikového Setfeni méli zaméstnanci prostor k vyjadieni svych postfehd ¢i nazort.
Jednim z ndzord uvedenym respondenty byl, ze zaméstnancim velmi chybi se fyzicky
potkavat na seminatich ¢i Skolenich, nebot’ veskera tato komunikace byla pfesunuta do

online prostfedi Microsoft Teams z divodu pandemie Covid 19. Je zde pry problém
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s komunikaci a naslouchanim a je zde témét nemozné se néjakym zptisobem vyjadrit. Pro
podnik by bylo vhodné tyto skoleni a seminate vratit do ptivodni fyzické formy. Online
prostiedi je také horsi na soustfedéni a vnimani, takze ze Skoleni, kde by se zaméstnanci
museli fyzicky nachazet, by si odvezli i vice zkuSenosti nebo novych kontakti. Urcité by

se timto zlepsily n€které pracovni vztahy a s tim i velmi propojena chut’ k praci.
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10. Zaveér

Tato bakalaiska prace se zabyva systémem odménovani, a predevsim spokojenosti s nim
ve vybraném podnikatelském subjektu. Vybranym podnikatelskym subjektem je
Ceskoslovenskéa obchodni banka a.s.. S ohledem na dostupnost dat se prakticka ast prace
a navrhy na vhodna opatfeni zaméfuji pouze na taborskou pobocku CSOB a.s., neni viak

vylouceno, ze se navrhy nemuze inspirovat cela CSOB a.s..

Cilem této prace je zjistit, jak jsou zaméstnanci se soucasnym systémem odménovani
spokojeni a co by naopak vylepsili nebo Gpln¢€ zménili. Na zacatku bakalatské prace bylo
v literarni reserSi nutné vysvétlit, co je to mzdovy systém, jaké slozky obsahuje nebo
uvést zakony, které mzdové systémy upravuji. K ziskani vSech téchto potiebnych
informaci slouzila Akademicka knihovna JU, kde byly k nalezeni veskeré odborné texty
a odborna literatura. Nasledovala charakteristika vybraného podnikatelského subjektu a
popis jeho systému odménovani. Dal$im bodem byl rozbor a analyza vysledkl
dotaznikového Setieni, které bylo rozeslano mezi 30 zaméstnancti CSOB a.s. webovym
odkazem. Dotaznik byl odeslan zaméstnanctim osobniho, firemniho a regionalniho
bankovnictvi. Celkem bylo zaznamenano 25 odpovédi, takze Gispé$nost vyplnéni byla
83,3 %. V dotaznikovém Setfeni méli zaméstnanci moznost vyjadfit svlj ndzor na
soucasna systém odmeénovani. Jak jsou spokojeni, jak je spravedlivy nebo co postradaji.

Dalsi data pouzita k vyzkumu byla z internich zdrojt podniku.

Zaméstnanci CSOB a.s. jsou odméiovani zakladni mzdou, kterou maji stanovenou
mzdovym vymérem ¢i dle ustanoveni manazerské nebo expertni smlouvy, a na zakladé
KPI systému (klicové ukazatele podniku), které jsou vyhodnocovany jednou za mésic a
béZné jich je stanovenych 8-10. Dale maji zaméstnanci k dispozici obrovsky vycet

finan¢nich 1 nefinan¢nich zaméstnaneckych vyhod.

Z dotaznikového Setfeni bylo zfejmé, Ze s nékterymi oblastmi jsou zaméstnanci spokojeni
vice a snékterymi méné. Ale 1 nékteré uspokojivé oblasti Ize vylepSit téméef
k dokonalosti. Nejmén¢ spokojeni jsou zamestnanci s oblasti spravedlivosti, kde uvedli,
ze podminky pro ziskani bonusti v maximalni vysi jsou spiSe nesplnitelné. Dalsi oblasti
nespokojenosti je finan¢ni ohodnoceni. Nebot’ rist mezd nepokryva tempo riistu inflace.
Zameéstnanci byli velmi spokojeni s benefity, ale stale jim tam néco schazelo. Jako

posledni lidem schazi moznost osobniho rozvoje a vzdélani.
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Vzhledem k vysledkiim dotaznikového Setfeni navrhuji tato opatieni:

e Ucinéni parametrt pro ziskdni bonusti v maximalni vysi splnitelnéjSimi;
e Ergonomické zidle nebo podlozky;
e Piispévek na osatné ve vysi minimalné 6 500 K¢ rocn¢;

¢ Skoleni a seminéfe ve fyzické podobs.

Vétsina zaméstnanct je se soucasnym systémem odmeénovani spokojend nebo se k tomu
alespon pfiklani. Véfim, Ze tato opatfeni pomohou spolecnosti ke zlepSeni nékolika
drobnych nedostatkl, které ve findle mohou zpisobit velkou zménu. Fyzickym
kontaktem se propoji vice kontaktli a zkuSenosti a tim se zvySi motivace k praci a

pracovni vykon.
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Sumarry

This bachelor thesis deals with the remuneration system and especially with the
satisfaction with it in a selected business entity. The selected business entity is the Tabor
branch of CSOB a.s. - Ceskoslovenska obchodni banka.

The aim of this thesis is to find out how satisfied employees are with the current
remuneration system and what they would improve or change completely. At the
beginning of the bachelor's thesis, it was necessary to explain in a literature search what
a payroll system is, what components it contains or to list the laws that regulate payroll
systems. To obtain all this necessary information, the Academic Library of the JU was
used, where all professional texts and literature could be found. This was followed by a
description of the selected business entity and a description of its remuneration system.
The next point was the analysis and analysis of the results of the questionnaire survey,
which was sent out to 30 employees of CSOB a.s. via a web link. The questionnaire was
sent to personal, corporate and regional banking employees. A total of 25 responses were
recorded, giving a completion rate of 83.3%. The questionnaire survey gave employees
the opportunity to express their opinion on the current remuneration system. How
satisfied they are, how fair it is or what they lack. Other data used for the research was

from internal company sources.

From the questionnaire survey, it was clear that employees are more satisfied with some
areas and less satisfied with others. But even some of the satisfactory areas can be
improved to near perfection. Employees are least satisfied with the area of fairness, where
they stated that the conditions for receiving maximum bonuses are rather unattainable.
Another area of dissatisfaction is financial compensation. Because wage growth does not
cover the rate of inflation. Employees were very satisfied with the benefits, but there was
still something missing. The last thing people missed was the opportunity for personal
development and education.

In conclusion the majority of employees are satisfied with the current remuneration
system or are at least inclined towards it. | believe that these measures will help the
company to improve a few small shortcomings that can ultimately bring about a big
change. More contacts and experiences will be connected through physical contact and

this will increase motivation to work and work performance.
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14. Seznam pfiloh

Piiloha 1- dotaznikové Setfeni

1. Jste*

Vyberte jednu odpovéd
Muz
Zena

Jina...

2. Délka pracovniho poméru*

Vyberte jednu odpovéd
Do 2 let :
2-5 let
6-9 let

Vice nez 10 let

Vg wav s

3. Je pro Vas dulezitéjsi:*

Vyberte jednu odpovéd
Hmotna motivace (mzda, prémie, zaméstnanecké vyhody)

Nehmotna motivace (pracovni prostredi, mezilidské vztahy, kultura..)

4. Jste spokojeny/a se systémem odménovani?*
Souhlasim
SpiSe souhlasim
Spise nesouhlasim

Nesouhlasim
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5. Jste spokojeny/a s nasledujicimi oblastmi z
pohledu odménovani a rozvoje?*
Vyberte jednu odpovéd' v kazdém radku

Spise Spise
Spokojeny/a  spokojeny/a nespokojeny/a Nespokojeny/a

Mzda

Benefity
(zaméstnanecké
vyhody)

Moznost
osobniho rozvoje
Moznost dalSiho
vzdélani

Pracovni
podminky (vztahy
na pracovisti,
Cistota,..)

6. Se systémem odmén a bonusu jsem spokojeny/a.*

Vyberte jednu odpovéd
Souhlasim
SpiSe souhlasim
Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

7. Srozumitelnost systému odmén a bonusi*

Vyberte jednu odpovéd' v kazdém fadku

Spise Spise
Souhlasim souhlasim nesouhlasim Nesouhlasim
Rozumim tomu,
co hraje roli ve
vypocétu mé mzdy.

Vim, kde najdu
informace o
systému bonust
nebo koho se
mam zeptat.

Vim, jaké
podminky je tfeba
splnit pro vyssi
bonusy.
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8. Spravedlivost systému odmén a bonusi*

Vyberte jednu odpovéd v kazdém fadku

Systém
odménovani
povazuji za
spravedlivy.

Ma mzda je vzdy
adekvatni mému
vykonu.

Podminky pro
zisakani
maximalnich
bonust jsou
splnitelné.

Souhlasim

Spise
souhlasim

Spise
nesouhlasim

Nesouhlasim

9. Co byste zménil/a v systému odmén a bonusti?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi

Velikost

Strukturu

Nastaveni parametru (splnitelnost..)

Jina...

10. Jste spokojeny/a se sou¢asnym systémem

benefit( (zaméstnaneckych vyhod)?*

Vyberte jednu odpovéd

Souhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

11. Vim jaké benefity (zaméstnanecké vyhody) mohu

vyuzivat*

Vyberte jednu odpovéd

Souhlasim

Spise souhlasim

Spise nesouhlasim

Nesouhlasim



12. Jaké benefity (zaméstnanecké vyhody) skutecné
vyuzivate?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Sleva na vstup na kulturni akce
Prispévek na stravovani
Sluzebni automobil
Sluzebni telefon
Flexi pass card

Jina...

13. Co byste zménil/a na systému benefit(
(zaméstnaneckych vyhod)?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Druhy
Velikost
Struktura

Jina...

14. Jaké benefity postradate?

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Multisport karta
Firemni akce (teambuildingy..)
Moznost rozvoje a vzdélani
Sluzebni automobil
Nadstandardni pracovni pomtcky (ergonomicka zidle)

Jina...
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15. Jste spokojeny/a s nasledujicimi oblastmi
pracovniho prostredi?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi v kazdém radku

g Spise. Spise .
Souhlasim souhlasim nesouhlasim Nesouhlasim

Pracovni prostredi
(materialni
podminky)

Vztahy na
pracovisti

16. Jste spokojeny/a s nasledujicimi oblastmi
osobniho rozvoje?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi v kazdém radku
Spise Spise
Souhlasim souhlasim nesouhlasim Nesouhlasim

Osobni rozvoj

Moznost zvyseni
vzdélani (kurzy,
Skoleni)

17. Co byste rad/a zelpsil/a na systému
odménovani?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
PeneZzni ohodnoceni
Benefity (zaméstnanecké vyhody)
Pracovni prostredi
Moznost osobniho rozvoje

Jina...

18. Prostor pro jakékoliv Vase dalsi podnéty..

Zde je Va$ prostor, ktery mizete vyuzit jako vzkaz/podnét/pfipominku k tomuto
przkumu.
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