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Anotace

Bakalarska prace se zabyva problematikou zdokonalovani sytému odménovani
zamé&stnancti vybraného podnikatelského subjektu. Konkrétné se jedna o CSOB a.s. a to
pobocku Nam. Fr. Kfizika 348/1 390 01 v Téabote. Cilem predlozené prace je navrzeni
vhodnych opatteni vedouci k zdokonaleni systému odméinovani daného podniku. Sbér
dat je proveden na zakladé pozorovani a dotaznikového Setfeni. Bakalarska prace je
¢lenéna na teoretickou a praktickou cast. Teoreticka Cast se zaméfuje na nejdilezitéjsi
pojmy z oblasti odméfiovani zaméstnanci a motivace. Vymezuje stézejni zakony,
vyhlasky a nafizeni vazici se k odméfiovani zaméstnanct. Druha Cast analyzuje vysledky
efektivity a spokojenosti zameéstnanct se systémem odméfiovani. Na zakladé zjisténych
poznatki 1ze v zavéru prace nalézt vyhodnoceni dat a nasledné navrhy na opatfeni, které

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

Klicova slova: Odméniovani zaméstnanct, motivace, fizeni 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.
Kftizik 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 zdrojum,
kterymi podniky disponuji. Koncept odménovani je pro kazdou spole¢nost stézejnim a
velmi dilezitym bodem jejich fungovani. Ke spravnému fungovani je zcela nezbytné
systém odmeénovani pravidelné analyzovat a je-li to nutné, tak inovovat na zakladé
zjisténych poznatki (mozné i od konkurence). Pii podstupovani reforem ¢i inovaci je
dulezité dbat na prani a potieby 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 odmeénovani, ktery nebude zaméstnanci ocenén. Zcela transparentni a
spravedlivy systém odmeénovani mize podnik dostat na zcela jinou pozici na trhu prace

z hlediska konkurence.

Je vSeobecné znamé, ze fluktuaci zaméstnanct, ktera je obecné spojovana s vysokymi
naklady na hledani a zaskolovani novych zaméstnancli, muzeme predejit spravnym
vybérem zaméstnancu, motivaci zameéstnanct a spravnym a spravedlivym odméniovanim.
Navic zaméstnanci, ktefi jsou spravné motivovani a spokojeni jsou mnohem vice
produktivnéjsi a vykonnéj§i nez ti, co povazuji praci za pouhou povinnost. Je
samoziejmé, ze kazdého zaméstnance bude motivovat néco jiného, at uz se jedna 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 precist a na zakladé tohoto usudku
pridélit adekvatni tkoly a individualné k témto ukolim zaméstnance motivovat, aby

behem své prace podaval ty nejlepsi vysledky.

Teoreticka Cast prace se zabyva nejdulezitéjSimi pojmy z oblasti odménovani a motivace
zaméstnancl. Vymezuje sté€zejni zakony, vyhlasky a nafizeni vazici se k odméniovani
zaméstnancu. Prakticka cCast obsahuje popis vybraného podniku a jeho systému
odmeénovani. Nasleduje analyza vysledk z dotaznikového Setfeni a navrh vhodnych

opatfeni.

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

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



taborské pobocky CSOB a.s., neni vylouceno, ze navrhy neni mozné vyuzit pro celou

CSOB as..



2. 0Odménovani zaméstnancu

Odménovani zaméstnance chapeme jako odmeénu za zavislou praci, kterou zaméstnanec
vykonava. Takova odména mize mit formu mzdy nebo platu a popf. mizeme mluvit i
jinych odmeénach, které vyplyvaji zdohod o provedeni prace, které zaméstnanec
vykonava mimo pracovni pomeér. Ze stranky ekonomické mizeme odménovani chapat
jako cenu prace a hlavni divod, pro¢ zaméstnanec svou pracovni silu nabizi
zaméstnavateli. Z hlediska pravniho je odmeéna brana jako jeden ze zakladnich
pracovnépravnich prav zaméstnance a pracovnépravnich povinnosti zamestnavatele tuto
odménu zaméstnanci poskytnout. Odméfiovani zaméstnancl je nepochybné jednim ze
zakladnich stavebnich kamenti Human Resources Managementu neboli fizeni lidskych
zdroju, protoze nelze fici, ze by néktery ze zameéstnanc vykonaval svou praci a byl s ni
nadmiru spokojeny, kdyby byla §patné odméfiovana. Pro personalni management je proto
velmi podstatné stanovit celkové proporce mzdy vzhledem ke vSem ostatnim
zaméstnaneckym benefitim. Hlavnim cilem celého systému odménovani zaméstnancu je
zaméstnance pozitivné motivovat k dlouhodobym pfiznivym 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 (kterd je podle
¢l 3acl 112 odst. 1 Ustavy Ceské republiky — iistavniho zdkona 1/1993 Sb. — soucdsti
Jejtho ustavniho poradku a byla publikovana pod ¢. 23/1991 Sb.) pravo na spravedlivou

v ;. e 7 ’ ’ I3
odménu za prdci a na uspokojivé pracovni podminky

Nelze v§ak na odméniovani nahlizet pouze jako na odmeénu za praci. Je nutné si uvédomit
veskera plnéni, mezi kterda mizeme zaradit zaméstnanecké vyhody, pracovni podminky
nebo jiné prvky, ze strany zaméstnavatele a chapat je jako jednotny soubor, kterym

dochazi k uspokojovani hmotnych &i spoletenskych 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 odménovani by mél byt predev§im motivujici, originalni a pfesné
pasujici na potfeby dané organizace i vSech jejich pracovniki. Dulezité je, aby stejné tak

byl 1 tento systém spravedlivy a nediskriminujici.



Celkoveé odménovani zaméstnanct rozliSujeme dvojiho typu:

a) Penézité formy: zde se jednad o mzdu nebo plat a jina penézitd plnéni. Do skupiny
jinych penézitych plnéni spadaji napt. ndhrady mzdy, odména za pracovni
pohotovost, pfispévky na zavodni stravovani, piispévky na penzijni pfipojisténi a
soukromé zivotni poji§téni a mimo jiné do této skupiny spadaji i pfispévky na dopravu

do zaméstnani apod. (Subrt, 2018)

Financ¢ni neboli penézité odménovani ma celou fadu riiznych forem na zaklade funkci,
které plni. Zavisi zde pfedevSim na narocnosti prace zaméstnance, dlouhodobych ¢i

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

Odmeénovani mzdou je zpravidla vazano na trzni ohodnoceni jednotlivych profesi, dle
jejich ekonomického piinosu, narokii a pozadavki a jejim hlavnim cilem je

zameéstnance ziskat, udrzet a ocenit narocnost prace, kterou vykonava. (Urban, 2017)

Velmi dobré dlouhodobé pracovni vysledky zaméstnance jsou podnétem k odméné
vazané na osobni schopnosti zameéstnance. Takova odména mize byt vyplacena
formou nadtarifni slozky zékladni mzdy nebo vys$si mzdy v ramci daného tarifniho
intervalu. Jeji vysi urCuje organizace a jedna se o podil z tarifni mzdy ¢i absolutni
castku. Jelikoz se jedna o odménu za dlouhodobéjsi pracovni vysledky, byva také
pfiznavana na delSi obdobi. Muze byt zaméstnanci i 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 pfipadé hovofime o nepenézitych pozitcich, které mizeme
vyjadfit pfisluSnym penézitym ekvivalentem napf. pfidéleni osobniho automobilu
k soukromym ucelim, naklady na nadstandardni vzdélani, nadstandardni placené
pracovni volno, nadstandardni zdravotni péce, prispévky poskytované =z ruznych
socialnich fonda i fondd kulturnich a socialnich potfeb nebo pracovni odévy, které

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



Nehmotné povahy - tyto formy odmeénovani zameéstnanci nelze jakkoliv vyjadfit
v penézich. Mizeme mezi né zaradit napt. prestiz. At uz zde hovofime o prestizi
zaméstnance v zamé&stnani a nebo o prestizi v celé spolecnosti diky dobrému jménu
zamgstnavatele. Dale do této skupiny odmén muzeme zahrnout uspokojeni z vykonu

prace a mimo jiné i napf. uroveti firemni kultury. (Subrt, 2018)

Obrazek 1- Systém odménovani

‘ Systém odménovani |

/\;

| Hmotné formy ‘ | Nehmotné formy |
Narokové (pevné): Povyseni, uznani

Mzda, plat Dobré vztahy na pracovisti
Nendarokové: Vétsi odpovédnost
Penéini- priplatky, bonusy, prémie Vétsi samostatnost
NepenéZini- napf. zaméstnanecké vyhody Obsah vykonavani prace

Pracovni podminky

Zdroj (1 Copikovd, Horvathova, 2007, viastni uprava)
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3. Zakladni charakteristika mzdy a jejich a slozek

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

a) Ziskavani kvalifikovanych pracovnikd.

b) Motivovani zameéstnanct k zadoucim pracovnim vykontim a chovani.

c) Zajisténi spravedlivé mzdové diferenciace.

d) Optimalni stanoveni celkového objemu mzdovych prostiedkt, tak aby dochazelo
k vytvareni konkurenceschopnosti organizace, a to jak zpohledu zatézovani
celkovych naklada a tim padem i ceny daného vyrobku, tak i na trhu prace k ziskani

kvalitnich a kvalifikovanych zamé&stnanct.

Mzda je sama o sobé& kategorii ekonomickou, pravni i1 socidlni a od platu ji rozlisuji
rozdilné zakonitosti odméfiovani zaméstnanci. Zde zejména rozliSujeme, zda je
zaméstnavatel uveden v zadkoniku prace, ¢i se jedna o vSechny ostatni zaméstnavatele.
(Sikyr, 2014)

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

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

Platem je odméiovan takovy zaméstnanec, ktery je zameéstnancem statu, tizemnich
samospravnych celkl, statnich fondd, Skolskych pravnickych osob zfizovanych
vefejnymi subjekty, a kromé vyjimek 1 zaméstnanci piispévkovych organizaci, a jeho
¢innost je tedy plné€ nebo veétSinové financovana z vefejnych zdroji. Zakonik prace
upravuje veskera zavazna pravidla pro odmeénovani platem a od téchto pravidel se nelze

odchylit.
3.2. Mzda

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

zasady a pravidla odménovani mzdou, avSak celd zalezitost odméfiovani je v rukou
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samotného zaméstnavatele a funguje na zakladé dohody mezi nim a zaméstnancem.

v

(Sikyr, 2014)

Dle Sikyfe (2016) mizeme slozky mzdy rozdélit do tif skupin. Prvni slozkou je zakladni
neboli pevna slozka, ktera bere v potaz narocnost prace, kterou zaméstnanec vykonava a
zohledriuje miru odpovédnosti, kterou zaméstnanec ma. Tato mzdova slozka se zpravidla
stanovuje pomoci Casové mzdy a mzdovych tarifi. Druhou slozku tvori jakékoliv
priplatky za znevyhodnéné podminky k vykonu prace. Zde muzeme hovotit o priplatcich
za praci v rizikovém nebo zdravi Skodlivém prostifedi nebo priplatcich za narocny a
namahavy pracovni vykon. Tyto piiplatky se nejCastéji stanovuji na zakladé procenta
z pruimérné mesicni mzdy nebo mzdového tarifu. Posledni slozku nazyva doplitkovou
neboli pohyblivou, ktera se opira o nadprimérny pracovni vykon a hodnoti chovani na
pracovisti s pracovnimi vysledky jednotlivych zaméstnanci. Do této skupiny fadime

odmeény ve formé provizi, osobniho ohodnoceni ¢i prémii.

3.2.1.Minimalni mzda

Minimalni mzda je takova vySe mzdy, ktera je absolutné nejniz§i pifipustnou uUrovni
odmény za vykonanou praci v pracovnépravnim vztahu. Jakékoliv odména z dohod o
pracich konanych mimo pracovni pomeér, mzda ani plat nesmi byt nizsi nez tato minimalni
mzda. Jeji vySe je stanovena nafizenim vlady €. 567/2006 Sb. o minimalni mzd¢,
nejnizsich urovnich zaru¢ené mzdy, o vymezeni ztizeného pracovniho prostiedi a o vysi
priplatki ke mzdeé za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi, ve znéni pozdéjsich
predpist. V soucasnosti je stanovena pouze zakladni sazba minimalni mzdy, ale do roku
2017 se pouzivala dal§i zvlastni sazba tzv. snizena sazba pfi omezenych pracovnich
schopnostech zaméstnance, ktery pobiral invalidni dichod. Do mzdy ¢i platu se pro tyto
ucely nezahrnuji ptiplatky za prescasy, pfiplatky za praci ve statni svatek, v noci nebo o
vikendu a pfiplatky za praci ve ztizenych pracovnich podminkach. Zakladni sazba
minimalni 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) (Zdkon ¢. 262/2006 Sb., §111)

Paklize nastane situace, kdy zaméstnanec neodpracuje v kalendarnim meésici prislusnou
pracovni dobu nebo si u zaméstnavatele individualné sjednal kratsi pracovni dobu, se tato

zékladni sazba minimalni mzdy imémé snizuje podle odpracované doby. (Subrt, 2018)
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Zamgéstnavatel je povinen v den nastupu do prace vydat zaméstnanci pisemny mzdovy
vymér, ktery obsahuje udaje o zptisobu odmeénovani, o terminu a misté vyplaty mzdy,
jestlize tyto udaje neobsahuje smlouva nebo wvnitini predpis. Dojde-li ke zméné
skuteCnosti uvedenych ve mzdovém vymeéru, je zaméstnavatel povinen tuto skutecnost
zameéstnanci pisemné oznamit, a to nejpozdéji v den, kdy zména nabyva ucinnosti. (Zdkon

& 262/2006 Sb., §113)

3.2.2.Zarucena mzda

ZaruCena mzda je takova mzda nebo plat, na kterou zamé&stnanci vzniklo pravo podle
tohoto zakona, smlouvy, vnitiniho pfedpisu, mzdového vymeru nebo platového vymeéru,

a je tudiz pravne vymahatelna. (Zdakon ¢. 262/2006, §112)
Nejnizsi urovné zarucené mzdy jsou stanoveny v nafizeni vlady.

Mnozi zaméstnavatelé se domnivaji, ze zamé&stnancim staci vyplacet pouze minimalni
mzdu, nebot’ sami ani netusi, Ze maji povinnost vyplyvajici z pracovnépravniho vztahu
zameéstnanci poskytnout mzdu ve vysi nejnizsi urovné 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

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

3.2.3.Mzdové formy

Mzdovou formu mizeme jinak nazvat jako dany zpisob odmériovani nebo také ji
muzeme chapat jako vazbu mzdovych sazeb na odpracovanou dobu a pracovni vykon
zameéstnance. Veskeré pravni predpisy 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 1 pro praxi. Kazdy zaméstnavatel
ma pravo vyuzit i vlastni mzdovou formu za predpokladu, ze u tohoto postupu bude
respektovat a dodrzovat zasady odméfiovani zaméstnancti za praci, kterou vykonali, které

zékon nebo jiné pravni piedpisy stanovi. (Sikyr 2012, Zdkon ¢ 262/2006, $112)

Z divodu nedefinovani mzdovych forem v pravnich predpisech je zasadni popsat
dikladné jednotlivé mzdové formy ve vnitinim piedpise podniku, aby bylo zcela jasné, o
jakou mzdovou formu se jedna, protoze to dale ovliviiuje zptsob odméfiovani za

vykonanou praci. (Mértlova, 2014)
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Mezi nejpouzivan€j§i mzdové formy patfi:

e Mzda Casova
e Mzda ukolova
e Mzda podilova

e Mzda smiSena

Mzda ¢asova

Jedna se o jednu z nejpouzivanéjSich mzdovych forem. Jedna se o mzdu nebo ¢ast mzdy,
ktera je poskytovana na zakladé odpracovaného Casu. Jeji vysi vypocitame jako soucin

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

Vétsinou se pouziva u zaméstnanci v hlavnich, fidicich a pomocnych procesech. Pri
Casové mzde je velice vyhodné, ze tato forma je lehce srovnatelna a spravedliva.
Kazdému zaméstnanci je poskytnuta takova mzda, ktera odpovida jeho odpracovanym
hodinam za dané Casové obdobi. Tato forma se také fadi mezi celkem jednoduché a
nenarocné z hlediska administrativy. Tato forma se pouziva predevs§im u procesu, kde je
mnozstvi odvedené prace tézko méfitelné nebo v piipadech, kdy zaméstnanec nemuze

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

1. Casova mzda mésiéni - v tomto pfipadé ma zamé&stnanec stanovenou vysi mzdy
za jeden kalendarni mésic. Na skuteCny pocet pracovnich hodin, ktery vyplyva
v daném mésici z rozvrhu stanovené tydenni pracovni doby nebo je-li ujednana
kratsi pracovni doba, neni bran ohled.

2. Casova mzda hodinova - pii niZ je zplsob odméfiovani 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 nejlepsSim zpisobem odmeénovani zameéstnanci, kteti pracuji jako vyrobni délnici a
jejich prace se sklada predevsim z ru¢né vykonavanych Cinnosti. Mzda zaméstnanct je
tudiz vazana na odvedeny vykon. Zde vykon méfime pomoci jednotek (kg, m, ks).

(Dvordkova, 2007)

Podilova mzda

Jinym slovem ji nazyvame ,provizni“. Zaméstnavatel ji zaméstnanci poskytuje na
zakladé procentualniho podilu z objemu trzeb nebo jinak sjednanych obchodnich piipadu.
A tudiz je vhodné ji poskytovat zaméstnancim, jejichZ pracovni naplni je prodej zboZi,

praci &i sluzeb. (Subrt, 2014)

Pii této formé mzdy muize byt znaCnou vyhodou pifimy vztah mzdy a vykonu
zaméstnance. Pokud zaméstnanec bude podavat dobry vykon, tudiz prodavat vétsi
mnozstvi vyrobkl, zbozi ¢i sluzeb, bude dobfe placen a naopak. Zde tedy plati, ze
zaméstnanec ovliviiuje vysi své mzdy. Podilova mzda se muze skladat pouze z podilu
z objemu trzeb nebo miize mit zaméstnanec stanovenou zaru¢enou mzdu, ke které se

podilova pouze pricita jako provize za prodané mnozstvi.

Stejné tak jako své vyhody ma tato forma i sva uskali, ktera se tykaji predevsim situace
na trhu. Velké mnozstvi konkuren¢nich prodejct a substitu¢nich produktd, zejména
z Asie, které se vyznacuji velmi nizkou cenou, mohou velmi ovlivnit prodej produkti,

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

Jak jiz z nazvu vypovida, jednad se o mzdu, ktera kombinuje vice mzdovych forem
dohromady. V praxi se nej¢astéji miuzeme setkat s kombinaci mzdy Casové a podilové

nebo piipadné kombinaci mzdy &asové a ukolové. (Subrt, 2014)
Dopliikové mzdové formy

Jedna se o formy, které jakymsi zpusobem dopliiuji predeslé mzdové formy.
Do této skupiny zahrnujeme:

e Provize
e Prémie
e (Osobni hodnoceni

o Utast na vysledku hospodaieni

Provize

Nejcasteji se s ni setkame v odvétvi obchodu a sluzeb. Provize jsou piedevs§im vazané na
prodané mnozstvi vyrobkll nebo zbozi nebo poskytnuté sluzby. Ve vétsiné€ piipadu je
stanovena jako procentualni podil z obratu, trzeb, zisku atd. nebo pevnou sazbou za

jednotku prodeje. (Subrt, 2018)

Prémie

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

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

Je forma odménovani, ktera funguje na zaklade systematického hodnoceni zaméstnance.
Cilem osobniho hodnoceni je motivace ke kvalitnim vykonim, které povedou
k prosperité podniku, a stimulaci téchto vykond. Osobni hodnoceni se nejCastéji

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

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

2014)
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4. Mzdovy systém

Mzdovy systém - nékdy téz nazyvany jako soustava mezd, chapeme jako zptusob, 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 rust. Leckdy je

soucasti systému 1 fizeni vykonnosti. (prrelozeno z Armstrong, 2002)

Subrt (2018) ve své knize uvadi: ,, Zdkonik prdace ponechdva plné na zaméstnavateli
vytvoreni systému odméfiovani, nepredjima existenci Zdadnych forem a slozek mzdy, a

proto ani nemiize stanovit ndzvoslovi mzdovych slozek.

Pfi samotném vytvareni mzdového systému by mél zamestnavatel kontrolovat hlediska,
ktera jsou soucasti definice mzdy (§ 109 odst. 2 a 4 ZP) a ve vymezeni, které fika, 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 Cinnosti, slozitost pracovniho ukolu,
obtiznost souvisejici s pracovnimi podminkami, pracovni vykonnost zaméstnance a

v 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 zbyte¢né slozity ale
naopak ani velmi zjednodusSeny. Jeho pifehlednost muze byt naruSena také
zbyteCnym prekombinovanim, coz mize mit za nasledek jeho nepochopeni ze
strany zamé&stnanct zejména manualnich profesi. Pan Subrt uvadi jako piiklad -
kdyz za praci v sobotu a v ned¢li je vedle zdkonného ptiplatku poskytovan jesté
specialni bonus, je logi¢téjsi zvysit priplatek.

e Efektivnost: mzdy by mély rust pomaleji nez samotna produktivita prace

e Spravedlnost

Pani Mértlova (2014) ve své knize uvadi Ctyfi zakladni cile mzdového systému:
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1. Prvnim cilem je na veskeré pracovni pozice dosadit fadné kvalifikované
zameéstnance, které spliluji vSechny pracovni pozadavky zaméstnavatele. A aby
jejich pristup a chovani patiicné vedlo k co nejefektivnéjsSimu plnéni cila podniku.

2. Druhym cilem by méla byt motivace k co nejlepsimu pracovnimu vykonu a k co
nejlepSimu chovani uvnitt podniku.

3. Treti 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 financnich

prostiedku, které nebudou zadnym zptisobem ohrozovat podnik pfed konkurenci.

Obrazek 2 Mzdovy systém zaloZeny na hodnoceni prdce

| Mzdowy systém |
| Tarifni soustava ‘ Mzdové formy |
il il
Stupnice
mzdovych Priplatky
tarifd
Tarifni
stupné
Kvalifikaéni
katalog
Hodnoceni HOdnoc?m Hodnocenfi pracovnfho
, pracovnich ) . L,
prace . vykonu a jednani
podminek

Zdroj (Dvordkova 2012, viastni tiprava)

Obrazek ¢. 2 zobrazuje schéma mzdového systému, ktery je zalozeny na zakladé
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 napt. stupnice
mzdovych tarifii, 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, ktera je zalozena na hodnocenti

pracovniho vykonu a jednani. (Dvordkova, 2012)
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5. Zamestnanecké vyhody

Jinym slovem benefity predstavuji takovy zptisob odmén, které zaméstnavatel poskytuje
svym zameéstnancim pouze za to, Ze jsou zaméstnanci jeho organizace. Jde o nepifimou
hmotnou formu odménovani zaméstnanci. Zameéstnavatel, pokud na né€ ma, je poskytuje
dobrovolné nad ramec povinné stanovenych davek. Nevazi se na samotny pracovni vykon
a tim se lisi od platd, mezd a dalsich forem mzdového sytému. Zaméstnavatel v§ak miize
prihlizet k zasluham, odpracované dob¢ v organizaci, postaveni ¢i funkci zaméstnance pri
jejich poskytovani. V nékterych pripadech se mizeme setkat i s tim, Ze jsou benefity

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

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

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

1. Penzijni systémy - Penzijni systémy byvaji povazovany za jednu
z nejdulezitéjsich slozek zaméstnaneckych vyhod.

2. Osobni pojisténi - Tyto vyhody predstavuji pro zameéstnance a celou jeho rodinu
urCity zpusob dulezitych jistot. Spada sem zdravotni, nemocenské, Zivotni nebo
urazoveé pojisteéni.

3. Finan¢ni vypomoc - Do této skupiny zahrnujeme rtizné pljc¢ky, pomoc pii
stéhovani zaméstnance a jeho rodiny ¢i zna¢né slevy na nakup zbozi nebo sluzby,
které poskytuje podnik, pro ktery zaméstnanec pracuje.

4. Osobni potieby - Do skupiny osobnich potfeb spadaji vyhody plynouci ze vztahu
pracovniho a domacimi povinnostmi nebo potfebami. V prvni fadé sem fadime
dovolené (napt. dovolena na uzdraveni) nebo péci o déti. Dale sem spada kariérni
preruseni (je takové preruSeni, které zaméstnanec vyuziva ve spojitosti
s matefstvim nebo jeho dalSim studiem za pfedpokladu, Ze se navrati na stejnou
pozici). Dale se jedna o poradenstvi béhem odchodu do dichodu, rekreacni
zafizeni nebo posilovny nebo poradenstvi v krizovém obdobi zaméstnance.

5. Podnikové automobily a pohonné hmoty - Tato vyhoda patfi mezi velmi
oceniované vyhody z pohledu zaméstnance, ackoliv jsou automobily v dnesni

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

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

dokonce kreditni karty.

Volbu zaméstnaneckych benefitl znacné ovliviuji tyto faktory:

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

(Armstrong, 2009)

Poskytovani v§ech zaméstnaneckych benefiti je mozné ujednat v pracovni smlouve,
kolektivni smlouvé nebo napft. stanovit vnitinim predpisem firmy. Systém jejich
poskytovani muze byt volitelny nebo plosny. Volitelny systém nazyvame také jako
systém cafeteria, ktery umoziuje zameéstnanecké benefity uzivat dle individualnich
preferenci zaméstnance. Plosny systém naopak umoziiuje vyuzivat vSechny
zaméstnavatelem nabizené zaméstnanecké vyhody vSem zameéstnancim. Nabidka
téchto benefitd je dana zpravidla rozpoctem na dané obdobi (zpravidla na jeden rok).

(Sikyr, 2016)
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Obrazek 3- Celkovd odména

Transakéni (hmatatelné, hmotné)
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3 " P diichod
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=penéini bonusy ezdravotni péte
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sakcie
=podily na zisku

#jiné funkéni vyhody
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*rozvoj kariéry

Relatnif vztahové (nehmotné)

Zdroj (Armstrong 2009, viastni zpracovdni)

Obrazek ¢. 3 znazortiuje schéma celkové odmény. Podle Armstronga (2009) by méla

organizace kombinovat relacni a transak¢ni odmény, aby dosahl toho, ze bude silny.
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6. Motivace

Motivace zaméstnanct k pfiznivym vykonim je povazovana za jeden z nejdulezitéjsich
ukolt a zaroven mezi hlavni odpovédnost jejich vedoucich. Jejim cilem je zejména docilit
usilovnéjsiho vykonu prace, ochotného pfistupu k praci, a predevs§im omezit pocet chyb.
Z ekonomického hlediska motivace vede k lep§im vysledkim a v neposledni tadé
k mensi potiebé kontroly a dohledu, coz vyznamné ovliviiuje celkové naklady. (Urban,

2017)
6.1. Motivacni faktory, jejich druhy a pusobeni

Motivacni faktory jsou pravé takové faktory, které prispivaji k motivaci zaméstnancu, ale
fadime sem i takové faktory, které v motivovani zaméstnanci brani. Jinymi slovy
muzeme fict, Ze tyto faktory vedou k uspokojovani lidskych potieb nebo naopak. (Urban,

2017)

Motivacnich faktora, které néjakym zptisobem motivaci ovliviiyji, 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

‘ Motivaéni faktory |
IT ¥

Zdroj (Urban, 2017, vilastni zpracovani)

Motivacni faktory vnitini a vnéjsi jsou zaloZeny na tom, zda je zdrojem uspokojeni
potfeby 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 dochédzi uz v momenté vykonavani prace. Naopak vnéjsi faktory souvisi

s tim, co zaméstnanec 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 Cinnost. Nejedna
se vSak o naprosto benevolentni pfistup vedeni, mize se jednat o urcité pravomoci, které
se tykaji volby nebo nacasovani jednotlivych tkond. Pokud zaméstnanec dokaze tuto
pravomoc zvladat, je vhodné, aby vedouci do prace nezasahoval, neni to nezbytné nutné.
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Dalsi ptirozenou lidskou pottebu, ktera se uspokojuje béhem pracovni €innosti, je potfeba
neustalého sebezdokonalovani, kterého docilime zvySovanim schopnosti, na kterych nam

zalezi nebo které posiluji nase sebevédomi.

Obrdzek 5- Motivacni faktory hmotné a nehmotné

‘ Motivaéni faktory |
IT ¥

Zdroj (Urban, 2017 viastni zpracovani)

Podobné miizeme délit motivacni faktory na hmotné a nehmotné. Mezi motivacni faktory
hmotné nepochybné fadime penize, které uspokojuji celou rfadu lidskych potieb. Jak pro
penize, tak pro ostatni hmotné faktory motivace plati, ze ¢im vice jich jako motiva¢nich
faktorti obdrzime, tim jejich motivacni Gcinek klesa. U pracovnikd s niz§imi pfijmy je
proto motiva¢ni ucinek penéz znatelné vét§i. Nehmotné faktory jsou fadou
zaméstnavateli podceniovany. Mluvime zde o pochvalach, uznani, moznosti pracovat
samostatné, zdokonalovat se nebo ziskavat nové zkuSenosti. Pro zaméstnance jsou ale
tyto faktory srovnatelné dulezité s penézi zejména i ztoho 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 pétistupiovy systém
potteb lidi. Potfeby hierarchicky vys§i mohou byt uspokojeny az v moment€, jsou-li
uspokojeny potteby hierarchicky niz§i. Na uplném spodu pyramidy se nachazi potieby
fyziologické (potrava, voda, spanek, ..), jejichz uspokojeni je podminkou preziti. Nad
zakladnimi potfebami se nachazi potfeba jistoty a bezpeci a o Uroven vyS$ nasleduji
potteby socialni - potfeba sounalezitosti, lasky, pratelstvi. Posledni dvé urovné na vrchu
pyramidy byvaji nékdy oznacovany jako metaneeds neboli metapotieby, oznaCované
nekdy téz jako potieby vlastniho ega, a jsou povazovany za nadiazené. Patii sem potfeba

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

"
Potreby seberealizace

Potreby uznani

Potreby socialni

Potreby jistoty a bezpedi

Fyziologické potreby

Zdroj (Tureckiovd 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 potfeb na vrcholku pyramidy. Potfeby seberealizace a uznani tzv.
metaneeds nemohou byt nikdy zcela uspokojeny a jejich pribéznym uspokojovanim

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

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

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

Motivatory jsou motivacni faktory, jejichz absence k nespokojenosti nevede, ba naopak
jejich ptitomnost vede ke spokojenosti zaméstnanci. Radi se mezi faktory vnitini a
muzeme sem zahrnout napf. ispéch, uznani, pravomoci, odpoveédnost nebo pracovni rust.
Naopak mezi hygienické faktory fadime financni odmény, podnikovou politiku, osobni
vztahy nebo bezpeci. Herzberg tuto skupinu motivatora nazyva také jako ,,vyhybani se
nespokojenosti“, ponévadz absence té€chto faktori vede ke znané nespokojenosti, ale

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

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

nespokojenosti zameéstnanct je podle pan Urbana (2017) nespravedlivé odménovani a
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hodnoceni, netransparentni politika podniku, ktera povySuje urcité zameéstnance nad

ostatni, omezena nebo nepiesvédciva komunikace atd...
McGregorova teorie X a teorie Y

Tato teorie je zaloZzena na myslence dvou rozdilnych osobnostnich vzorcich pracovnika.
Teorie X predpoklada, ze pracovnik dané organizace nerad vykonava svou pracovni
¢innost, nedisponuje vysokymi ambicemi, nerad se pfizpisobuje pozadovanym zménam,
jsou nekreativni a radéji se nechavaji vést, nez aby sami vedli. Naproti tomu teorie Y
prezentuje pracovniky jako manazery, ktefi jsou schopni pfijmout odpovédnost, jsou
motivovani, kreativni, napaditi a dokazi fidit sebe sami. McGregor povazuje pristup

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

(Arnold a kol., 2007)

Obrazek 7- Teorie X a teorie Y

Nerad pracuje

Teorie
X

Tresty, odmény

Nutné kontrola
Nezodpovédnost
VyZadovano vedeni a fizeni

Nechut ke zménam

T . Ma rad svou praci
eorle 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 bakalarské prace je zhodnotit soucasny systém odmeéniovani ve zvoleném
podniku a navrhnout kroky, které by vedly k jeho zlepSeni. Vybranou spolecnosti pro tuto

bakalaiskou praci je CSOB a.s., konkrétng pobocka se sidlem v Tabote.

7.2. Metodika

Jako zdroj informaci pro literarni reSersi, ktera se zabyva zakladnimi pojmy, stézejnimi
zakony a problematikou systému odménovani a motivace zaméstnanci, slouzila
predev§im odborna literatura, ktera je k nalezeni v Akademické knihovné JU. Dale bylo
Cerpano z piislusnych 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 nekteré dilezité informace o podniku a jeho systému
odmeénovani. Nasleduje dotaznikové Setfeni. Dotaznik byl odeslan 30 zaméstnancim
pobocky a dotaznik vyplnilo 25 zaméstnancti. Navratnost dotazniku tedy byla 83,3 %.
Sbér dat probihal v inoru 2023. Zaméstnancim byl dotaznik odeslan pomoci webového
odkazu. Dotaznik byl odeslan osobnim bankéiim, firemnim bankéfim a bankéifim
regionalniho oddé€leni. Dotaznik je také ptfilozen v piiloze na konci této bakalaiské prace.
Na zaklade analyzy vysledki dotaznikového Setfeni jsou v zavéru uvedeny navrhy na
vhodna opatieni, kterd povedou ke zlepSeni systému odmeénovani a vétsi spokojenosti a

motivaci zaméstnancu.
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8. Prakticka Cast

8.1. Charakteristika vybraného podniku

Ceskoslovensk4 obchodni banka a.s. byla zalozena roku 1964 statem, jako banka slouzici
Ceskoslovenskému trhu pro oblast financovani zahrani¢éniho obchodu a pro oblast
volnych devizovych operaci. Roku 1999 byla privatizovana a jejim vétSinovym
vlastnikem a pozdé€ji od roku 2007 uz jedinym vlastnikem je dcefina spole¢nost
mezinarodni bankovni a pojisStovaci skupiny KBC Group. Velkym milnikem pro
spole¢nost byl rok 2007, do kterého CSOB a.s. ptsobila 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 tii obchodnich jednotek - Ceska republika, Belgie a mezinarodni trhy.

Ceskoslovenska obchodni banka a.s. obsluhuje veskeré segmenty jejich klientd, vietné
fyzickych osob, malych a stfednich podnikatelt, velkych korporaci a institucionalnich
investord. V oblasti retailového bankovnictvi ji v CR nalezneme pod oznatenim CSOB

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

Obrazek 8- Logo spolecnosti

CSOB

Zdroj (interni zdroje)

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

bankovnich sluzeb také nasledujici:

e Financovani potieb spojenych sbydlenim (hypotéky, puajcky ze stavebniho
spofenti)
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 financnich 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 zaméstnancu je spravedlivy systém odménovani, rozmanitost
a vytvafeni flexibilniho a podné&tného prostiedi. CSOB a.s. také velmi klade diraz na
rozvijeni napadi zameéstnancli v ramci tymu. A proto vSichni zameéstnanci spadaji do tzv.
Team Blue, ackoliv je kazdy zjiného utvaru. Team Blue predstavuje spolupraci a
kooperaci v ramci celé KBC Group a slouzi k tspé€sné vymeéné napadd. Coz je

neuvéfitelnou vyhodou v dnesnim svété neustalé digitalizace.

T4borskd poboika CSOB a.s. — Taborska pobocka sidli v centru jihodeského mésta
Tabor na namésti FrantiSka Kfizika. Je zde zaméstnano 30 bankéia a nékolik dalSich
pomocnych sil (brigadnikt, studenti na praxich). Taborska pobocka nabizi hotovostni
sluzby, bankomat pro vklady i vybéry, ptijem vkladu v zajisténych obalech, bezpecnostni
schranky, samoobsluzny terminal, bezbariérovy piistup, navigace pro nevidomé, online

prepisy, Wi-Fi nebo firemni bankovnictvi.

Obrazek 9- Pobocka Tdbor

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

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

zameéstnanci mésicni zakladni mzda (déle jen ,,zakladni mzda“).
a) Zakladni mzda se stanovi u tarifnich zaméstnanci formou mzdového vyméru,

b) u mimotarifnich zaméstnancii — manazerti nebo expertd formou smluvni mzdy dle

ustanoveni manazerské nebo expertni smlouvy;
Zéakladni mzda zohlednuje:

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

e miru samostatnosti, odpoveédnosti a rizika.

Pfi stanoveni nebo sjednéavani zadkladni mzdy musi byt souc¢asné dodrzena zasada stejné
mzdy za stejnou praci, nebo za praci stejné hodnoty, vSem zaméstnancim u
zameéstnavatele na zakladé ustanoveni ZP, a dale je nutné respektovat vysi pfidélenych

disponibilnich mzdovych prostedka.

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

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

Konkrétni vysi zakladni mzdy navrhuje zaméstnanci jeho piimy nadfizeny s pfihlédnutim

k jeho

a) pracovni pozici, vykonnosti, pracovnim vysledkiim, mife samostatnosti, odpoveédnosti

arizika

b) disponibilnim mzdovym prostfedkiam.

KPI - V CSOB a.s. jsou vsichni zaméstnanci odmé&fiovani pomoci systému KPI (kli¢ové
ukazatele vykonnosti podniku). KPI lze také povazovat za jeden ukazatel, podle které¢ho

muzeme méfit uspésnost podniku. Zcela stézejni situace nastava v okamziku definovani
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KPI ukazatelti, jelikoz na jejich zakladé je mozné piesné propocitat vyvoj minuly a
predikovat vyvoj budouci. KPI ukazatele se v praxi nepouzivaji pouze jen na celek, ale

také na jednotlivé zameéstnance ¢i konkrétni aktivity.
Dulezité body pfi definici KPI ukazatelu:

1. Osoba povéfena kontrolou a hodnocenim - ¢im vySSi postaveni mate, tim
dulezitéjsi ukazatel budete mit na starosti. Zaméstnancu na vysSich pozicich se
tykaji napt. KPI obratu firmy.

2. Zaméfeni podniku - KPI ukazatele si stanovi jinak bankovni spoleCnost a
spoleCnost orientovana na vyrobu.

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

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

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

podniku:

e Zékaznici
e Rust podniku
e Interni obchodni procesy

e Finance

Benefity - Zakladnim benefitem je prispévek na stravovani. Nasleduje systém cafeterie
v podobé Flexi Pass card. Flexi pass card funguje jako bézna platebni karta, chodi na ni
pravidelné konkrétni Castka a kartou lze pak platit predevSim dovolené nebo kulturni
vyziti. Ze zakona je vSak stanovena hranice 20 000 K¢, pies kterou neni mozné v cafeterii
Cerpat. V dobé nemoci maji zameéstnanci také pravo vyuzit tzv. Sick days. Nektefi
zameéstnanci maji k dispozici sluzebni telefony a vysoce postaveni manazefi i sluzebni
automobily. Valna Cast zaméstnancii téz vyuziva prispévek na zivotni a penzijni
pfipojisténi. Jako zameéstnanci banky maji také moznost vyuziti zvyhodnéné sazby na

hypotecni aveér.

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

strategické priority.
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e Povinné kurzy dle zakonnych / regulatornich pozadavki (napt. skoleni fidicq,
Skoleni BOZP, opatieni proti legalizaci vynosu z trestné Cinnosti apod.) — ve
vétsSin€ pripadd ve formé on-line Skoleni s provedenim zavére¢ného testu
k ovéfeni znalosti

e Hard skills pro jednotlivé pracovni pozice (napf. prace s aplikacemi, procesni
postupy apod.) — kombinace on-line a prezencnich Skoleni (=interni Skoleni)

e Soft skills (napf. 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 Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo vytvoreno za UcCelem zjisténi spokojenosti zaméstnancu
pobotky CSOB a.s. v Tabofe s jejich aktualnim systémem odméfiovani. Dotaznik se
sklada z 18 otazek, které jsou predevsim uzaviené. VétSina téchto otazek obsahuje i
moznost ,jiné“, ktera respondentim 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 Vzdélavani a rozvoj

e Pracovni prostiedi

Zameéstnanci poboCky meéli moznost vyjadiit svou spokojenost nebo naopak
nespokojenost se systémem odmeérnovani a jeho spravedlivosti a co by celkové na jejich
systému zmenili, aby pro né€ byl uspokojivy. Dale méli z vy¢tu zaméstnaneckych vyhod
vybrat ty, které sami skutecné vyuzivaji a uvést ty zameéstnanecké vyhody, které

postradaji.

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

2023 a byl zaméstnancim odesilan pomoci webového odkazu.

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

jsou tyto jednotky pfevedeny na relativni - tudiz v %.
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Otazka ¢. 1: Jste Zzena/muz/jiné?

Graf 1
Jste:
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0
Muz Zena Jiné

W Jste:

Zdroj (vlastni zpracovdani)

Z celkovych 25 respondentt 56 % dotazovanych respondentti odpovédéli, ze jsou muz.
Zbylych 44 % uvedlo, Ze jsou Zena. Z téchto vysledku plyne, Ze skupinu zameéstnanctu
CSOB pobocky v Tabofe tvoii pievazné muzi. A tudiz tvori i vétsi % odpovédi

vyplnénych dotaznik.

Otazka €. 2: Délka pracovniho poméru

Graf 2
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B Délka pracovniho poméru

Zdroj (vlastni zpracovdani)
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Z celkovych 25 respondentt vice nez 10 let ve firmé& pracuje 52 % a tvori tak nejvetsi
Cast respondentd, ktefi odpovédéli na dotaznik. 6-9 let pracuje ve firmé 20 % zaméstnanca
a jsou tedy na pomysiném druhém misté. Laicky feCeno ,novacka“, ktefi na pobocce
nepracuji déle nez 2 roky je z celkovych respondentti 24 %, coz je taky piekvapivé velké

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

Otazka ¢. 3: Je pro Vas dulezitéjsi hmotna/ nehmotna motivace?

Graf 3
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Zdroj (vlastni zpracovdani)

Otazka €. 3 byla zaméfena na to, jestli zaméstnanci preferuji hmotnou motivaci (mzda,
prémie, zameéstnanecké vyhody) nebo motivaci nehmotnou (pracovni prostredi,
mezilidské vztahy). Majoritnich 68 % zaméstnanca, 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
%, ktera povazuji nehmotnou motivaci za dulezit€jsi bylo 50 % zen a 50 % muza. Ze
subjektivniho hlediska byl tento vysledek necekany, jelikoz jsem ocekévala, ze valnou
vétsinu z téchto 32 % budou tvorit zeny. VSichni muzi, ktefi uvedli, Ze je pro né dulezite]si
nehmotna motivace, na pobocce pracuji do 2 let. Hmotnou motivaci oznacilo celkem 10

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

Graf4
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Zdroj (vlastni zpracovdani)

Ze vsech dotazovanych celkem 64 % odpovédélo, ze se spise priklani k varianté, ze se
systémem odmérniovani v jejich organizaci jsou spokojeni. DalSich 28 % zaméstnanca
uvedlo, Ze jsou se stavajicim systémem odmétiovani v CSOB spokojeni. A zbylych 8 %
celkovych respondenti vSak uvedlo, Zze jsou spiSe nespokojeni sjejich systémem
odmeénovani. Oba dva respondenti i pres svou odpoveéd na pobocce pracuji vice nez 10
let. Ani jeden zaméstnanec z celkového poCtu 25 zameéstnanci nezvolil odpovéd

,hesouhlasim® na otazku, 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 zpracovdani)

Celkem 25 respondenti 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 % v jejich mzd¢ néco chybi, ale piiklani se k tomu, ze jsou spise
spokojeni. SpiSe nespokojenych zaméstnanci je 16 %. V oblasti benefitd
(zaméstnaneckych vyhod) bylo spokojenych 60 % zaméstnanci. Odpoveéd | spiSe
spokojeny/a“ uvedlo 32 % zaméstnanct 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 % 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 vzdélani. Zameéstnanci jsou vSeobecné spokojeni s uvedenymi
oblastmi. Nejméné spokojenych a spiSe spokojenych zaznamenala oblast moznosti

dalsiho vzdélani. Nejvice naopak oblast benefith (zaméstnaneckych vyhod).
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Otazka ¢. 6: Se systémem odmén a bonusu jsem spokojeny/a.

Graf 6
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Zdroj (vlastni zpracovdani)

Se systémem odmén a bonusu je spokojenych 20 % zaméstnanct, ktefi na dotaznik
odpoveédéli. Spise spokojenych jich je 60 %. SpiSe nespokojenych jich je 20 % a vysledek
se tak rovna vysledku spokojenych.

Otazka ¢. 7: Srozumitelnost odmén a bonusu
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Ze vsech dotazovanych praveé 56 % zaméstnancu souhlasi s tvrzenim, Ze rozumi tomu, co
hraje roli ve vypoctu jejich mzdy. DalSich 40 % s timto tvrzenim spiSe souhlasi a 4 %
spise nesouhlasi, i pfes to ze tento zaméstnanec pracuje ve firme pres 10 let. Taktéz 56 %
zaméstnancu souhlasi s tim, Ze vi, kde mohou najit informace o systému bonust nebo
koho se maji zeptat. DalSich 36 % s timto tvrzenim spiSe souhlasi a 8 % spiSe nesouhlasi.
Téchto 8 % vsak tvori zaméstnanci, ktefi jsou na pobocce méné nez 2 roky. Taktéz 56 %
vi, jaké podminky je potieba splnit pro vyssi bonusy. Déle 40 % s timto tvrzenim spise

souhlasi a 4 % spisSe nesouhlasi a tento zamestnanec opét neni ve firmé déle nez 2 roky.
Otazka ¢. 8: Spravedlivost systému odmén a bonusu
Graf 8

Spravedlivost systému odmén a bonus
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Zdroj (vlastni zpracovdani)

Systém odmeénovani povazuje za spravedlivy 16 % zaméstnancti. Nadpolovicni vétSina -
64 % s timto tvrzenim spiSe souhlasi. Dale 16 % spise nesouhlasi a 4 % nesouhlasi.
S druhym tvrzenim souhlasi 20 %, spiSe souhlasi 64 %, spiSe nesouhlasi 12 % a
nesouhlasi 4 %. S tvrzenim, ze jsou podminky pro ziskani 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

bonust 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 zpracovdani)

Nejcastéjsi odpovédi bylo ,,nastaveni parametri a tuto moznost jako svou odpoveéd
oznacilo 34,5 %. Velikost by zmeénilo 31 %. Zmeénit strukturu systému odmen a bonusu
by si pralo 20,7 %.. A zbyvajicich 13,8 % zaskrtlo odpoveéd’ ,,jind“. Mezi odpovéd'mi u
moznosti ,.jiné“ byli i naméty na zjednoduseni soucasného systému odmén a bonusu.

Vicekrat se zde objevila i odpovéd ,,nic*.

Otazka ¢. 10: Jste spokojeny/a se soucasnym systémem benefitu (zaméstnaneckych
vyhod)?

Graf 10
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Zdroj (vlastni zpracovdani)
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Z celkovych 25 respondentt 60 % uvedlo, Ze jsou spokojeni se soucasnym systémem
benefitd (zaméstnaneckych vyhod). Dale 32 % uvedlo, Ze jsou se souCasnym 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 vyuzivat.

Graf 11
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Zdroj (vlastni zpracovdani)

Vsichni dotazovani odpoveédéli, ze souhlasi nebo spiSe souhlasi s tim, ze vi, jaké benefity
(zaméstnanecké vyhody) mohou vyuzivat. Konkrétné odpoveéd ,,souhlasim* zaskrtlo 68

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

Graf 12
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Zdroj (vlastni zpracovdani)

Nejvice vyuzivanym benefitem je pfispévek na stravovani, ktery oznacilo 36,9 % vsech
respondentt. Na druhém misté se umistila Flexi pass card, ktera slouzi jako kreditni karta
v systému cafeterie. Tuto moznost zvolilo 23,1 % vs$ech respondentt. 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 Tabor. 10,8 % respondentt také uvedlo moznost ,jina“ a jako své odpovedi
uvedli slevu na nakup elektroniky, sick days, pfispévek na zivotni a penzijni pfipojisténi
a jelikoz se jedna o zaméstnance banky, tak se objevovala i odpovéd specialnich
podminek na sluzby CSOB a.s. jako napf. zvyhodnéné sazby na hypoteéni Gvéry. Dalsim
vyuzivanym benefitem jsou slevy u obchodnich partnerti. Néktefi zaméstnanci vyuzivaji
tzv. bonus swap a penize z cafeterie si piesouvaji ke mzde nebo naptiklad odkup zastaralé
techniky. Z dotaznikového Setfeni bylo jasné zfetelné, ze ¢im déle je zaméstnanec
v podniku, tim vice benefiti vyuziva. Napf. zameéstnanci, ktefi uvedli, ze pracuji na
poboc¢ce méne nez 2 roky, uvedli, ze vyuzivaji pouze prispévek na stravovani. Nejcastéjsi
kombinaci byl piispévek na stravovani, flexi pass card, sluzebni telefon a Zivotni a

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

Graf 13
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Zdroj (vlastni zpracovdani)

Z celkovych 25 respondentd jich 43,3 % uvedlo, ze by na systému benefiti zménili
velikost. Zménu struktury oznacilo 23,3 %. Druhy zaméstnaneckych vyhod by zménilo
16,7 %. A taktéz 16,7 % zvolilo moznost ,,jind“. Zaméstnanci zde velmi Casto uvadeéli
moznost vyuziti vice nez 20 000 K& v cafeterii na dovolené. V moznostech CSOB neni
v§ak mozné tento limit navysit. Platna legislativa Ceské republiky upravuje tento limit
pro volnoc¢asové 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 nékteré
cestovni kancelare nepodporuji vyuzivani vétsi sumy, nez je 20 000 K¢ na platbu
dovolené. Dalsi Castou odpovédi zde bylo zvySeni piispévku na Zzivotni a penzijni

pfipojisténi.
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Otazka ¢. 14: Jaké benefity postradate?

Graf 14
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Zdroj (vlastni zpracovani)

Moznost rozvoje a vzdélani by ve svém zaméstnani ocenilo 15,2 % respondentt. Tuto
moznost zvolily zeny a 2 muzi, ktefi nepracuji na pobocce déle nez 2 roky. Jelikoz nékteri
zaméstnanci cestuji kvili obchodnim cestam, 18,2 % postrada ve své praci sluzebni
automobil. V CSOB a.s. se jedn4 piedeviim o sedavé zaméstnani, a tak valna vétsina
respondent, konkrétn€ 36,4 %, uvedla, ze jim schazi nadstandardni pracovni pomucky,
jako jsou naptiklad ergonomické zidle, které by jim praci zpiijemnily. V moznosti ,,jina“
zamestnanci uvedli, ze postradaji denni svétlo na pracovisti, vice zvyhodnénych produktt
spoleCnosti nebo prispévek na obleceni, které nékteré zaméestnance stoji nekolik desitek
tisic K& roéné. Velmi ¢astou odpovédi také bylo, Ze vy&et benefitd, které pobocka CSOB

a.s. nabizi je nadstandardni a zamé&stnanctim vibec nic nechybi.
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Otazka ¢. 15: Jste spokojeny/a s nasledujicimi oblastmi pracovniho prostredi?

Graf 15
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Zdroj (vlastni zpracovdani)

Co se tyka pracovniho prostfedi (materialnich podminek), tak 52 % zaméstnancu 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 % zaméstnanct a
20 % je spise spokojenych. Uz vétsi pocet uvedl, Ze jsou spise nespokojeni a tuto odpoveéd’

oznacilo 12 % zaméstnancu 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 %
zaméstnancu. A zbylych 15 % je spiSe nespokojenych. S moznosti zvySeni vzdélani je
spokojenych 36 %. Odpovéd’ ,spiSe souhlasim“ oznacilo 40 % zaméstnancii. Znacné
procento zaméstnanct (24 %), vSak uvedlo, Ze spiSe nesouhlasi s tim, Ze moznost zvySeni
vzdélani je uspokojiva. Tuto odpovéd uvedli predev§im zaméstnanci, kteti 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 zpracovdani)

Velka vétsina zaméstnanct oznacila odpoveéd ,,penézni ohodnoceni. Tuto odpoveéd dalo
62,9 %. Benefity (zaméstnanecké vyhody) by rado zménilo 20 % zaméstnancu. Lepsi
moznost osobniho rozvoje by uvitalo 11,4 % zaméstnancti. A pracovni prostedi oznacilo
2,9 %, stejné jako moznost ,jina“, kde zaméstnanec uvedl, Ze rast mezd zdaleka

nepokryva rist inflace.
Otazka ¢. 18: Prostor pro jakékoliv Vase dalSi podnéty...

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

z celkovych 25. Prvni odpoveéd byla ,,VZdy by mohlo byt lepsi financni ohodnoceni:-)
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Aktudlné mé viak mnohem vice motivuje blizky pracovni kolektiv. Dle mého ale CSOB
zaostavd s poskytmutim zajimavéjSich prispévkii na viasmi produkty - penzijni
pripojisténi, Zivotni pojisténi, stavebni sporeni nebo mnohem zajimavéjsi urok na
zaméstnaneckych hypotékach. Uvitala bych alespon cdstecné navrat ke Skolenim - fyzicky
se potkat. Na teamsovych Skolenich se Spatné dotazuje a reaguje. :-)*. Druhd odpovéd
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 cdstku uz se zZddnd dovolend

dnes neporidi, leda pod stanem.*

8.4. Zaver dotaznikoveho Setreni

Je naprosto ziejmé, ze s n€kterymi oblastmi jsou zamestnanci spokojeni vice a s jinymi
meéné. V oblasti spokojenosti dominovaly benefity, moznost osobniho rozvoje nebo
vztahy na pracovisti. I kdyz na vSech prvcich téchto skupin se d4 pracovat. Vice nez
polovina zaméstnanct uvedla, Ze je pro né dulezitéj§i hmotna motivace nez nehmotna, a
to uzce souvisi s tim, ze zamé&stnanci byli nejvice nespokojeni s penéznim ohodnocenim,
jelikoz rust mezd nepokryva tempo rastu inflace. VétSina zaméstnancu 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, e nejsou spokojeni se
stanovenymi podminkami pro ziskani bonusti v maximalni vysi. Tyto podminky jsou
podle nich spiSe nesplnitelné, a proto by si prali tyto parametry zménit. Na dotaznik
odpovidali pfedev§im muzi, kterych bylo o 12 % vice nez zen. Také nejvétsi procento
respondenti 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 Setieni, které vyplnilo celkem 25 zam&stnanci taborské pobotky CSOB
a.s., jasné vyplyva, ze zameéstnanci jsou s nékterymi oblastmi systému odmeénovani vice
¢i méné spokojeni. Jedna se zejména o oblast penézniho ohodnoceni, jelikoz rist mezd
nepokryva tempo rustu inflace. Dale se jedna o splnitelnost ur¢itych podminek pro ziskani
maximalnich bonusi. Ackoliv zaméstnanci uvadéli, ze je vyCet benefiti nadstandardni,

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

9.1. Spravedlivost systému odménovani

Zameéstnanci z celkového hlediska povazuji jejich souCasny systém odmeénovani za
spravedlivy. Ackoliv zaméstnanci uvedli, ze souhlasi stim, ze povazuji systém
odmeénovani za spravedlivy a Ze je jejich mzda vzdy adekvatni jejich vykonu, objevilo se
zde 1 vice nespokojenych zaméstnancii v oblasti nastavenych parametrti pro ziskani
maximalni vySe bonust. Tyto parametry byly oznaCeny za spiSe nesplnitelné. Proto je
navrhovano, udélat podminky splniteln€jsimi, aby byly v souladu s neuropsychickymi
moznostmi kazdého jednoho zaméstnance. Aby tedy nedochazelo k frustraci a
demotivaci zameéstnancu. Je také dilezité, aby podminky pro ziskani maximalnich bonusta
byly splnitelné pro zaméstnance, ktefi na pobocce dé€laji déle nez 10 let, ale nebylo to
nemozné ani pro zamestnance, ktefi zde pracuji podstatné kratsi ¢as. Je vSak velmi
dulezité, aby tyto podminky stale mély n€jaké hranice a opravdu je dokazal splnit jen ten,
kdo k tomu vynalozi patfiéné tsili a snahu. Ucinéni téchto parametri splnitelnéjsimi
muze zaméstnance, ktefi zde pracuji kratsi ¢as, namotivovat k nadstandardnim vykonim,

z kterych pak bude prosperovat cela spole¢nost.

9.2. Finan¢éni ohodnoceni

Z celkovych 25 zaméstnanci 28 % zaméstnancu 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. Zameéstnanci také povazuji
soucasny systém odméinovani za srozumitelny. Ale je zde problém, kteti zaméstnanci vidi
v rastu mezd, ktery bohuzel nepokryva tempo rastu inflace. Tuto odpoveéd zvolilo
v predposledni otazce dotaznikového Setfeni 62,9 % a byla to nejcastéjsi odpoveéd’, kterou
by zaméstnanci zmeénili. PoZzadavek zaméstnanct by zajisté byl, vzhledem k rostouci

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

z duvodu neimérného rastu osobnich nakladu.

9.3. Benefity

Vycet benefiti néktefi zaméstnanci povazuji za nadstandardni, avSak mizeme zde nalézt
mens$i trhliny a moznosti k zlepSovani. 92 % uvedlo, Ze jsou spokojeni nebo spiSe
spokojeni se souCasnym systémem benefitl. Mezi nejvyuzivanéjsi benefity patii
prispévek na stravovani, sluzebni telefon, flexi pass card, ptispévek na zivotni ¢i penzijni
pfipojisténi nebo vyuzivani zvyhodnénych sluzeb spolecnosti. Celkem 36,4 % uvedlo, ze
pii svém zaméstnani postradaji na pracovisti specialni pracovni pomucky, jakou jsou
napfiiklad ergonomické zidle. Vzhledem k tomu, ze se jedna o sedavé zameéstnani, které
muze mit fatalni vliv na zdravi zameéstnance, je navrhovano nakoupit zaméstnancim
ergonomickeé 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 zam&stnanec, jehoz pracovni
pomér trva alesponn 1 rok. V souCasné dobé by tato zidle pripadla zhruba 25
zaméstnancum. DalS§im feSenim by také mohly byt ergonomické podlozky pod mys, aby
nedochazelo k zanétim Slach apod. Tyto podlozky je na Ceském trhu mozné sehnat i za
100 K¢, ty kvalitngjsi najdeme ale 1 za 500 K& Zaméstnanci shledavaji velky problém
v limitu na nakup dovolené v cafeterii, ktery je stanoven podle platné Ceské legislativy.
Zde bohuzel neni v moci CSOB a.s. tento limit zménit, jak uZ je zmifiovano vy3e. Jelikoz
zaméstnanci CSOB a.s. musi chodit velmi sluin& a formaln& oblékani, obledent je stoji i
desitky tisic K¢ ro¢né. Navrhuji také penézité plnéni ve formé prispévku na oSatné ve
vysi minimalné 6 500 K¢ ro¢n€. Toto plnéni by bylo rozdéleno na dvé pulroc¢ni platby.
Tento piispévek je dafiov€ uznatelnym ndkladem pro zaméstnavatele, avSak pro

zameéstnance predstavuje pfijem navic a vstupuje do zakladu dané.

9.4. Moznost osobniho rozvoje a vzdélani

Celkem 24 % zaméstnanct uvedlo, Ze jsou spiSe nespokojeni s moznosti dalsiho vzdélani
a 15 % je spiSe nespokojenych s moznosti osobniho rozvoje. V posledni otazce
dotaznikového Setfeni méli zaméstnanci prostor k vyjadieni svych postieht ¢i nazoru.
Jednim z nazorti uvedenym respondenty byl, Ze zaméstnancim velmi chybi se fyzicky
potkavat na seminafich ¢i Skolenich, nebot’ veskera tato komunikace byla pfesunuta do

online prostiedi 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 zptasobem vyjadfit. Pro
podnik by bylo vhodné tyto skoleni a seminafe vratit do pivodni fyzické formy. Online
prostredi je také horsi na soustfedéni a vnimani, takze ze Skoleni, kde by se zamé&stnanci
museli fyzicky nachazet, by si odvezli i vice zkusenosti nebo novych kontaktt. Urcité by

se timto zlepSily nékteré pracovni vztahy a s tim 1 velmi propojena chut k praci.

50



10. Zaver

Tato bakalarska prace se zabyva systémem odmeéniovani, a predevsim spokojenosti s nim
ve vybraném podnikatelském subjektu. Vybranym podnikatelskym subjektem je
Ceskoslovenska obchodni banka a.s.. S ohledem na dostupnost dat se prakticka &ast prace
a navrhy na vhodna opatieni zam&fuji 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 odmeéfiovani
spokojeni a co by naopak vylepsili nebo uplné€ zmenili. Na zacatku bakalarské prace bylo
v literarni reSers$i 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 odmeénovani. Dal§im bodem byl rozbor a analyza vysledka
dotaznikového Setieni, které bylo rozeslano mezi 30 zamé&stnanci CSOB a.s. webovym
odkazem. Dotaznik byl odeslan zaméstnancim osobniho, firemniho a regionalniho
bankovnictvi. Celkem bylo zaznamenano 25 odpovédi, takze GspéSnost vyplnéni byla
83,3 %. V dotaznikovém Setfeni méli zaméstnanci moznost vyjadfit svij nazor na
soucasna systém odménovani. Jak jsou spokojeni, jak je spravedlivy nebo co postradaji.

Dalsi data pouzita k vyzkumu byla z internich zdroji podniku.

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

finan¢nich i nefinancnich zaméstnaneckych vyhod.

Z dotaznikového Setfeni bylo ziejmé, ze s n€kterymi oblastmi jsou zaméstnanci spokojeni
vice a snékterymi méné. Ale 1 nékteré uspokojivé oblasti lze vylepSit témér
k dokonalosti. Neyjmén¢ spokojeni jsou zaméstnanci s oblasti spravedlivosti, kde uvedli,
ze podminky pro ziskani bonust v maximalni vysi jsou spiSe nesplnitelné. Dalsi oblasti
nespokojenosti je finan¢ni ohodnoceni. Nebot’ rist mezd nepokryva tempo rustu inflace.
Zaméstnanci 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 parametrii pro ziskani bonusi v maximalni vysi splnitelnéjsimi;
e Ergonomické zidle nebo podlozky;
e Piispévek na oSatné ve vysi minimalné 6 500 K¢ rocné;

e Skoleni a seminafre ve fyzické podobé.

VétSina zaméstnanct je se souCasnym systémem odméfiovani spokojena nebo se k tomu
alespon priklani. Véfim, ze tato opatfeni pomohou spolecnosti ke zlepseni nékolika
drobnych nedostatkii, které ve findle mohou zplsobit velkou zménu. Fyzickym
kontaktem se propoji vice kontakti 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. - Ceskoslovenskéa 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. I 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 priloh

Ptiloha 1- dotaznikové Setfeni

1. Jste*

Vyberte jednu odpoveéd
Muz
Zena

Jina...

2. Délka pracovniho poméru*

Vyberte jednu odpovéd’
Do 2 let
2-5 let
6-9 let
Vice nez 10 let
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
Spige nesouhlasim

Nesouhlasim
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5. Jste spokojeny/a s nasledujicimi oblastmi z
pohledu odménovani a rozvoje?*

Vyberte jednu odpovéd' v kazdém fadku

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 bonust jsem spokojeny/a.*

Vyberte jednu odpovéd
Souhlasim
SpiSe souhlasim
Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

7. Srozumitelnost systému odmén a bonusu*

Vyberte jednu odpovéd v kazdém fadku

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

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

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

Vyberte jednu odpovéd v kazdém radku

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 parametr( (splnitelnost..)

Jina...

10. Jste spokojeny/a se sou¢asnym systémem

benefitd (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) skute¢né
vyuzivate?*

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

Jina... =

13. Co byste zménil/a na systému benefitd
(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 pomucky (ergonomicka zidle)

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

Vyberte jednu nebo vice odpovédi v kazdém radku

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 rfadku
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
Penezni ohodnoceni
Benefity (zaméstnanecké vyhody)
Pracovni prostredi
Moznost osobniho rozvoje

Jina...

18. Prostor pro jakékoliv Vase dalSi podnéty.. ‘

Zde je Vas prostor, ktery mlzete vyuzit jako vzkaz/podnét/pfipominku k tomuto
prizkumu.
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