K OMPARACE MOTIVACNICH PROGRAMU VYBRANYCH
PODNIKU

Vendula Teturovd®, Renata Myskova”

9 Ustav ekonomiky a managementu, Fakulta ekonomicko-spravni, Univerzita

Pardubice, ® Ustav ekonomiky a managementu, Fakulta ekonomicko-spravni,
Univerzita Pardubice
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1. Uvad

Problematika motivace a stimulace pracovnikli ma pro mnoho podnikli v soucasné
dobé stale velky vyznam. Samotnd motivace totiZ patii mezi podminky efektivniho
pracovniho vykonu. Je vSak dilezité si uvédomit, Ze 1idé maji riizné potieby, stanovuji
st rizné cile, aby své potieby uspokojili, a podnikaji riizné kroky sméfujici ke splnéni
téchto cilt. Je mylné se domnivat, ze jeden ptistup k motivovani bude vyhovovat vSem
lidem [ARMSTRONG, 2009, s. 219]. Snahou vedoucich pracovniki by tedy mélo byt
vytvofeni vhodné kombinace finan¢nich a nefinan¢nich ndstrojii motivace, aby
prostiednictvim splnéni cili jednotlivcl byly splnény cile podniku. Diraz by mél byt
rovnéZ kladen na spravedlivé odménovani, které patii mezi fundamentalni vychodiska
»socialniho smiru®. DalSim dutleZitym aspektem je rovnéZz vytvofeni pozitivniho
pracovniho prostiedi.

Cilem tohoto pfispévku je komparace konkrétnich motivacnich programi.
Pro splnéni uvedeného cile byla stanovena zdkladni teoreticka vychodiska, mezi néz
patii vymezeni pojmu motivace, pristupii k motivaci a dale specifickych aspektl pii
procesu tvorby motivacniho programu. Nasledujici kapitola se zabyva resSerSi odborné
literatury, kterd se vztahuje ke zkoumané problematice. Prakticka ¢ast tohoto ptispeévku
se pak vénuje redlnym programiim motivace. Ze vSeho nejdiive je uvedena deskripce
metodiky prizkumu dat ziskanych z webovych stranek vybranych podnikil a po jejim
struéném vymezeni nasleduje charakteristika téchto podnikl. Dlraz je pak kladen na
komparaci motivacnich programli zvolenych obchodnich spolec¢nosti, a to v oblastech
tykajicich se odménovani, socidlni politiky a také vzdélavani lidskych zdrojt.
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2. Teoreticka vychodiska ieSené problematiky

ReSerse odborné literatury tykajici se programi motivace se zaméfuje zejména na
formulaci pojmového aparatu a dale na skutecnosti, které je nutné zohlednit pfi tvorbé
zminovanych programtl.

2.1 Vymezeni pojmu motivace a pristupi k motivaci

Diive, nez se budeme =zabyvat problematikou motivacnich programi, tak
definujeme samotny pojem motivace a dale zminime zdkladni pfistupy k motivaci
zaméstnancll. Motivaci lze charakterizovat jako cilov€é orientované chovani
[ARMSTRONG, 2009, s. 220]. Snahou je dosaZeni ur¢itého cile, resp. takové odmény,
jenz umozni uspokojeni potieb jednotlivce. Motivaci vSak také miizeme vnimat jako
soubor vnittnich hnacich sil ¢lovéka, které¢ ho ur€itym smérem zaméiuji, aktivizuji a
vzniklou aktivitu udrzuji [PAUKNEROVA, 2006, s. 173]. Dalsi definice uvadi, ze se
jedna o postulovany proces, urCujici zaméteni (zacileni), trvani a intenzitu jedndni
(chovani) [NAKONECNY, 2004, s. 15]. Samotna pracovni motivace'” je spojena
s faktory, jeZ ovliviiuji jednani ¢lovéka v pracovnim procesu [DVORAKOVA, 2007, s.
168]. Zdroje pracovniho jednani pak nalezneme v jeho vnitini motivaci, ale také ve
vngjSich vlivech, resp. stimulech.

Piistupy k motivaci jsou zaloZeny na konkrétnich teoriich motivace’, které se &leni
do rtiznych skupin. Pro tento piispévek bylo zvoleno nasledujici rozdéleni: (1) teorie
instrumentality, (2) teorie zaméfené na obsah (potieby) a (3) teorie zaméfené na proces
[ARMSTRONG, 2009, s. 221]*. Predstavitelem teorie instrumentality je F. W.
Taylor. Tato teorie predpoklddd navaznost mezi odménami a tresty (resp. politikou
cukru a bice) a dale vykonem zaméstnanci. Druhd skupina teorii motivace se zamétuje
na potieby, resp. jejich uspokojovani. Typickym ptedstavitelem je A. H. Maslow, ktery
definoval tzv. hierarchii potteb. Ta je predstavovdna potiebami: (1) nizSiho fadu
(fyziologickymi, jistoty a bezpe€i a socialnimi) a (2) vyS$§iho faddu (uznani a
seberealizace). Potieby vySsi urovné se vSak objevi pouze tehdy, jsou-li uspokojeny
potieby nizsi trovné (blize viz [DONNELLY, GIBSON, IVANCEVICH, 1997, s.
371)).

F. I. Herzberg je autorem dvoufaktorového modelu teorie motivace, ktery byva
v literatufe pro svou znacnou specificnost uvadén samostatné. Tento model identifikuje
fadu zékladnich potteb (viz dale). Uspokojeni z prace ovliviiuji: (1) motivacni faktory
(motivatory nebo satisfaktory) a (2) udrzovaci (hygienické) faktory (dissatisfaktory).
Prvni skupina faktorti motivuje jedince k vys$Simu vykonu a usili. Vedle toho druha

! Neboli ,motivace na pracovisti (blize viz [NAKONECNY, 1992, s. 107-108]).
? Nekteti autofi pouzivaji vedle pojmu ,,motivace* také termin ,,pracovni motivace®. Oba tyto pojmy je mozné
povazovat za spravné [BLASKOVA, 2003, s. 163].
Sy nasledujicim textu jsou struéné vymezeny takové teorie (pracovni) motivace, které se pokladaji (z hlediska
jejich vyuziti pro tento pfispévek) za nejvyznamnéjsi.
* Dalsi (odlisné) rozdéleni motivacnich teorii pouziva napt. F. Luthans; viz LUTHANS, F. Organizational
behaviour. New York: McGraw-Hill, 1992. 672 s. ISBN 978-0071126878.
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skupina faktorii souvisi zejména s pracovnim prosttedim a slouzi k prevenci
nespokojenosti. Tyto faktory v§ak maji pouze nepatrny vliv na pozitivni postoje k praci
(blize viz [ARMSTRONG, 2009, s. 227]). Mezi dalsi teorie zaméfené na obsah
(potieby) patii ERG teorie, jejimz autorem je C. P. Alderfer. Tato teorie se tyka potieb
existenCnich, vztahovych a rlstovych. Srovnani teorie hierarchie potieb,
dvoufaktorového modelu a ERG teorie zndzoriiuje Obr. 1.

Her zber gav
potieb dvoufaktor ovy model teorie
i Samotnd prace
i Dosazeni (cile)
Motivacéni i Moznost rustu
faktory ' Odpovédnost
. Povyseni
i Uznani

Vztahové potieby

Postaveni

Vztahy s nadfizenymi
Vztahy s kolegy
Vztahy s podfizenymi

it ! Hygienické < Odborny dozor

faktory Existenc¢ni potieby
Podnikova politika
a sprava

Jistota prace

Pracovni podminky

Obr. 1: Srovnani teorie hierarchie poti‘eb, dvoufaktorového modelu a ERG teorie
Zdroj: upraveno dle  NEWSTROM, DAVIS, 2002, s. 107]

Posledni skupinu teorii motivace tvoii ty, které jsou zaméfené na proces’. Jednd se
o teorie, které se zaméfuji na psychologické aspekty motivace souvisejici s: (1)
oc¢ekdvanimi, (2) dosahovanim cil a (3) vnimanim spravedlnosti. Pfedstavitelem
expektacni teorie je V. H. Vroom. Motivace jednotlivce k Cinnosti zavisi v tomto
pfipadé na ocekavani hodnoty, kterou pfipisuje danému cili, a déale pak na
pravdépodobnosti, Ze bude pii této aktivité uspéSny. Samotnd mira motivace je potom
tim vys$si, ¢im je cil atraktivnéj$i, cennéj$i a jeho dosaZzeni pravdépodobnéjsi (viz
[ZADRAZILOVA, KHELEROVA, 1994, s. 140]). Uvedenou teorii bliZe rozvinuli L.
W. Porter a E. E. Lawler. Tito autofi se rovné€z zabyvali vztahem mezi Usilim a
odménou a dale akcentovali, Ze¢ podminkou Zadouciho vykonu je efektivni usili

> Tyto teorie se také nazyvaji kognitivni, resp. poznavaci.
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[ARMSTRONG, 2009, s. 225]. Nasledujici Obr. 2 znazorfiuje model motivace
uvedenych autort.

Vnimani
Hodnota cile Schopnosti cenoe- > spravedlivé -
: odmény !
v ! ! !
S , . . Skutetné ‘:, ,
Usili, motiv --X-) Vykon R odmany --,F-> Spok ojenost
x 5 : |
Vnimana E . :
pravdépodobnost Vniman4 role Lo »| Vedlejsi odmeény | i
uspéchu

Obr. 2: Model motivace podle Portera a Lawlera
Zdroj: [STIKAR, 2003]

Teorii cile zformulovali E. A. Locke a G. P. Latham. Jejim zakladnim
piedpokladem je fakt, Ze pokud méd zaméstnanec stanoveny konkrétni cile, tak jsou
jeho vykony vyssi. Tyto cile vS8ak musi byt redlné a splnitelné. Soucasné by zde vSak
také neméla chybét (zpétnd) navaznost na vykon. Pokud ma pak zaméstnanec moZnost
na téchto cilech participovat, tak se jeho motivace zvySuje. Teorie spravedlnosti, resp.
rovnovahy vydani a zisku, je posledni ze skupiny teorii zaméfenych na proces. Tato
teorie, jejimz autorem je J. S. Adams, vychazi z pfesvédCeni, ze pokud se bude se
zaméstnanci zachazet spravedlivé, tak bude jejich motivace vyssi. Kazdy clovek
srovnava sveé pracovni ,,vydaje* a zisky s ,,vydaji* a zisky ostatnich a snazi se odstranit
potencialni nerovnovahu. Snahou je pak pfizpisobit vykon mife uzitku, ktery ¢lovek
pocituje (blize viz [ZADRAZILOVA, KHELEROVA, 1994, s. 140]).

2.2 Vymezeni a tvor ba motivaéniho programu

Mezi zakladni personalni ¢innosti patii zpracovani motiva¢niho programu. Jedna se
o vytvofeni takového systému odmén, ktery je motivujici, spravedlivy a podporujici
tvorbu sounaleZitosti k podniku [LEDNICKY, 2005, s. 55]. Zahrnuje také identifikaci
vhodnych pfistuptli, opatieni a nastroji uc¢inného motivovani v podminkach podniku.
Musi byt ptizplisobeny podnikové kultufe, moznostem podniku a dile musi spliiovat
zasadu individualniho motiva¢niho pfistupu, ne celoploSného plsobeni motivacnich
nastroji [BLASKOVA, 2003, s. 175]. Motiva¢ni program podniku mizeme také
chapat jako urcity uceleny soubor opatieni v oblasti fizeni lidskych zdrojl, ktery
v navaznosti na ostatni fidici aktivity managementu podniku ma za cil aktivné ovlivnit
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pracovni chovani (vykon) a vytvofit (upevnit) pozitivni postoje k organizaci vSech
pracovnikti® podniku [KLEIBL, 1995].

Motivacni program by mél vychdzet zeyména z persondlni strategie podniku. Pii
jeho tvorbé je dilezité zohlednit samotné zdroje pracovni motivace a tuto skute¢nost
také potvrzuji vySe popsané teorie motivace. Mezi zdkladni zdroje patti: (1) potieby,
(2) piani, (3) navyky, (4) zajmy a (5) idedly (viz [LEDNICKY, 2005, s. 32]). Na
kazdého jednotlivce ovSem pulsobi jiné motivacni faktory. Osobni preference jsou
ovlivnény napt. vékem, dosaZenym vzdélanim, pohlavim, pracovnimi zkuSenostmi ¢i
stavajici pracovni pozici. Pokud je vSak motivaéni program dobie nastaven, tak mlze
slouzit jako U€inny nastroj efektivniho fizeni lidi [AIDAR, 2004]. Motiva¢ni program
je jednoznacné podiizen Usili o celkovou prosperitu podniku. Také zde plati, Ze
podminky, prostfednictvim kterych se zajiSt'uje prosperita, jsou shodné s podminkami,
které u pracovniki podniku stimuluji’ vykonnost, tvofivost a spokojenost
[BEDRNOVA, NOVY, 1994].

Pokud jsou pracovnici vhodn€ motivovani, tak to ptiznivé ovlivituje Groven jejich
spokojenosti s praci a rust této spokojenosti pak vede ke zlepSenému pracovniho
vykonu. K dosazeni zminéného stavu je ovSem nutné, aby zameéstnanci dostali
ptileZitost k pozadovanému vykonu, méli potfebné znalosti a dovednosti a dale pak,
aby byli odménovani za dobife vykonanou praci pomoci systému penéznich ¢i
nepenéznich odmén (viz [ARMSTRONG, 2009, s. 229]). Podnikovy management
muze pii tvorbé motivacniho programu vyuzit nasledujici stimuly: (1) hmotné ocenéni,
mezi které patii: a) finanéni ocendni (mzda, plat,® prémie nebo odmény), b) naturalni
ocenéni a ¢) zaméstnanecké vyhody, resp. benefity, a (2) nehmotné ocenéni, mezi které
patfi moralni ocenéni pracovniho vykonu, jeZ miiZze byt spojeno s hmotnymi vyhodami
(viz [LEDNICKY, 2005, s. 33]).

Pti tvorbé motiva¢niho programu je dilezité ze vSeho nejdiive vyhodnotit stav a
G&innost faktort motivace a dale spokojenosti’, resp. nespokojenosti pracovniki. Na

® Terminy ,,pracovnici a ,,zaméstnanci“ se mnohdy povaZuji za synonyma. Ve skute¢nosti tomu tak neni,
nebot’ zaméstnanci, tedy lidé pracujici v organizaci na zakladé pracovni smlouvy, tvofi jen ¢ast pracovniktl
organizace. Pracovniky organizace jsou i lidé, ktefi v ni nebo pro ni pracuji i na zaklad¢ jiné smlouvy nebo
dohody (napf. manazerské smlouvy, leasingové smlouvy, dohody o provedeni prace ¢i dohody o pracovni
¢innosti). [ARMSTRONG, 2009, s. 193]
7 Jako ,Lstimul“ je oznaCovan vnéjsi podnét, ktery vyvolava (pracovni) motivaci. Oproti tomu ,,motiv* lze
charakterizovat jako vnitini pohnutku, ktera podnécuje ¢lovéka.
¥ Mzda“ je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturdlni mzda) poskytované zaméstnavatelem
zaméstnanci za praci. Vedle toho ,plat“ je penézité plnéni poskytované za praci zaméstnanci
zaméstnavatelem, kterym je: a) stat; b) izemni samospravny celek; c) statni fond; d) prispévkova
organizace, jejiz naklady na platy a odmény za pracovni pohotovost jsou plné€ zabezpecovany z ptispévku na
provoz poskytovaného z rozpoCtu zfizovatele nebo z ihrad podle zvlastnich pravnich predpist; e) skolska
pravnickd osoba zfizend Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy, krajem, obci nebo
dobrovolnym svazkem obci podle $kolského zakona; nebo f) vefejné neziskové ustavni zdravotnické zatizeni
(viz [Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsich piedpist, 2006]).
? Uroveit spokojenosti 1ze zkoumat pomoci: (1) pouziti strukturovanych dotaznikl, (2) pouziti rozhovord,
(3) kombinace dotazniku a rozhovoru ¢i (4) vyuziti diskusnich skupin (blize viz [ARMSTRONG, 2009, s.
229-230)).
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zakladé¢ ziskanych informaci je pak nutné urcit osobni preference kazdého jednotlivce,
a to z divodu identifikace konkrétnich motivacnich profild. Pokud jsou tyto profily
podobné, tak je mozné vytvaret programy motivace pro specifické skupiny pracovniki.
Ze zjisténého stavu vychdzi vymezeni motivaéniho klimatu, kdy je podstatné zjistit
pfi¢iny pracovni spokojenosti (nespokojenosti). Mezi dalsi kroky patii stanoveni cilt
motivacniho programu, tedy urceni takového stavu a trovné (pracovni) motivace, které
jsou Zadouci s ohledem na splnéni podnikovych cili. K zabezpeceni téchto cila je
nutné zvolit vhodné motiva¢ni néstroje - ty by mély pusobit zejména pozitivné'’, tedy
tak, aby pracovni vykonnost spiSe podnécovaly, nez naopak.

Finan¢ni ocenéni je pouze jednim z mnoha néstroji motivace. Mezi ty dalsi patii
napi. pochvala, stanoveni redlnych a splnitelnych cili, vhodné vymezeni pracovni
naplné, uplatnéni participace zaméstnancl, poskytnuti piiméfené pravomoci,
odpovédnosti, zpétné vazby, vykonné techniky a zafizeni pro praci, projeveni
pozitivnich rysii osobnosti nadiizeného pracovnika, uplatnéni vhodného stylu vedenti,
dodrZeni korektnosti ze strany nadfizeného pracovnika 1 podniku, zapojeni
zaméstnancll do feSeni dllezitych pracovnich problémi ¢i poskytnuti relevantnich
informaci (blize viz [BLASKOVA, 2003, s. 176-179]). S ohledem na spokojenost
pracovnikd je rovndZ nutné, aby systém odméiovani byl vnimén jako spravedlivy''. P¥i
realizaci motivaéniho programu je pak dulezita jak zminovand zpétna vazba od
pracovnikd, tak 1 pfiméfend reakce na tuto vazbu ze strany vedoucich zaméstnanc.

3. Komparace motivaénich programi vybranych podniki

Zpracovani motivaéniho programu vSak nemusi byt z teoretického a praktického
hlediska ve vzdjemném souladu. Z tohoto divodu se nasledujici text vénuje redlnym
programiim motivace, resp. jejich specifickym oblastem: (1) odménovani, (2) socidlni
politice a (3) vzd¢lavani.

3.1 Metodika pruzkumu dat

Pro ziskdni relevantnich informaci tykajicich se feSené problematiky bylo
uskutecnéno specifické Setfeni dat, a to v mésicich duben az zati roku 2010. Potifebné
udaje byly ziskdny, jak jiz bylo uvedeno, zejména z webovych stranek vybranych
obchodnich spole¢nosti, které pasobi na &eském trhu prace. Udaje uvedené na
webovych strankach podnika nabyvaji v sou¢asné dobé stile vice na vyznamu. Jedna
se totiz Casto o hlavni zdroj informaci pro potencidlni zaméstnance, partnery ci
investory. Mezi zvolené podniky'” patii CEZ, a. s. a RWE Transgas, a.s. naleZici do
odvétvi vyroba a rozvod elektiiny, vody, plynu a pary. Ur€ovani kritérii vybéru bylo
ovlivnéno predeviim umisténim v Zzebii¢ku nejvyznamnéjsich podnikti Ceské republiky
podle trzeb za rok 2009 (viz Ptil. 1). Pti sbéru dat vSak byly rovnéz vyuZity vSechny

1% pokud na zaméstnance pusobi mnozstvi negativnich vlivii, tak mtze dojit i k tzv. nezadouci motivaci, resp.
demotivaci.

""" Aby tedy nedochazelo k finanénimu podhodnocovani nebo nadhodnocovani.

12 Obchodni nazvy téchto podniki jsou uvedeny dle jejich zapisu v obchodnim rejstiiku.
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volng ptistupné elektronické informacni zdroje. Po analyze a syntéze zjiSténych udaju
nasledovala samotnd komparace konkrétnich motiva¢nich programti.

3.2 Char akteristika zvolenych obchodnich spole¢nosti

Spole¢nost CEZ, a. s. byla zaloZena v roce 1992 Fondem narodniho majetku Ceské
republiky. Ta je zdroven vétSinovym vlastnikem tohoto podniku. Ke dni 31. 12. 2009
¢inil podil Ceské republiky na zakladnim kapitalu celkem 69,8 %. Hlavnim pfedmétem
¢innosti této spoleCnosti je vyroba a prodej elektfiny a stim souvisejici podpora
elektrizacni soustavy, soucasn¢ se vSak zabyva vyrobou, rozvodem a prodejem tepla.
Po spojeni CEZ, a. s. s distribu¢nimi podniky'’ vznikla v roce 2003 Skupina CEZ
(blize viz [Skupina CEZ, 2010]). Spole¢nost CEZ, a. s. je jeji matefskou spole&nosti.
Skupina CEZ patii v soucasné dobé mezi vyznamné energetické koncerny, které
pusobi ve stfedni a jihovychodni Evropé. Ke dni 31. 12. 2009 ¢inil fyzicky pocet
zaméstnanci (plné konsolidovanych spoleénosti Skupiny CEZ) celkem 32 985 (z toho
20 063 osob pracovalo v Ceské republice; viz dokumenty podniku', 2009). Oproti
roku 2008 doslo k navySeni o 21,1 % zaméstnanci.

Spole¢nost RWE Transgas, a.s. byla zaloZzena v roce 2001. Jedna se o vedouci
spole¢nost skupiny RWE v Ceské republice'”. Hlavnim predmétem &innosti RWE
Transgas, a.s. je dovoz zemniho plynu vCetné obchodu se zemnim plynem. Tato
spole¢nost obchoduje od roku 2010 také s elektrickou energii. Skupina RWE v Ceské
republice nélezi pod divizi RWE AG. Ta je zdroven matefskou spolecnosti celého
koncernu (viz [RWE, 2010]). RWE patii rovnéz mezi vyznamné evropské energetické
koncerny. Hlavnimi trhy jsou Némecko a dale stiedni a vychodni Evropa. Ke dni 31.
12. 2009 evidovala spole¢nost RWE Transgas, a.s. celkem 289 zaméstnancu (cela
skupina RWE v Ceské republice zaméstnava piiblizné 5 000 pracovnikid; viz
dokumenty podniku, 2009). Oproti roku 2008 doslo k navySeni o 12,9 % osob. Na
tento meziroéni ndrGst mél vliv zejména prevod zaméstnancl z regionalnich
plynarenskych spolecnosti.

3.3 Kompar ace konkr étnich motivaénich programi

Udaje o motivaci, resp. motivaénich programech byly umistény v riiznych &astech
webovych stranek vybranych podnikili, a to zejména v sekcich tykajicich se kariéry
(soucasnych ¢i budoucich) pracovniki. Srovndvané oblasti jsou blize vymezeny
v nasledujicim textu.

B Mezi tyto spoleCnosti patii SeveroCeska energetika, Severomoravska energetika, Stiedoceska energeticka,
Vychodocéeska energetika a Zapadoceska energetika.

1 Tyto dokumenty zahrnuji napf. vyroéni ¢i jiné zpravy, kodexy apod. (obdobi 2010 — 2009); blize viz
[Skupina CEZ, 2010], [RWE, 2010].

> Mezi spoleénosti skupiny RWE v Ceské republice nalezi RWE Energie, Vychodoteska plynarenska,
Severomoravska plynarenska a Jihomoravska plynarenska.
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3.3.1 Oblast odmerovani

Podnikova kultura spoleénosti CEZ, a. s. je orientovana piedeviim na vykon
jednotlivee. Z tohoto divodu zavisi kone¢na vySe mzdy hlavné na vykonu a dale na
vysledcich prace kazdého zaméstnance. Samotné odménovani je realizovano jak
tarifni, tak smluvni mzdou. V rdmci tarifni mzdy (kde se vyuziva 12 tarifnich tfid) se
krom& pevné slozky rovnéZ zohlediiuji pohyblivé slozky. Mezi ty patfi: (1) osobni
ohodnocent, (2) prémie a (3) piiplatky (blize viz[BRODSKY, CHMELAROVA, 2008,
s. 52-53]). Osobni ohodnoceni dosahuje maximalné 15 % tarifni mzdy a vyplaci se
meésién€. Prémie jsou stanoveny ve vySi maximalné 30 % ze zakladni mzdy. Jejich
vyplata pak probiha ¢tvrtletn€. Piiplatky se urcuji kolektivni smlouvou a vypléci se nad
ramec stanoveny zakonikem prace. VySe ptiplatkil je stanovena sazbou za hodinu nebo
procentni sazbou z primérného vydélku za hodinu.

U smluvni mzdy se na zdklad€ ro¢niho hodnoceni zaméstnancli a dale vysledki
hospodateni spolec¢nosti vyplaci rocni odmény. Tato forma mzdy je typickéa hlavné pro
vedouci pracovniky. Samotné vyplaceni odmén manazertim tohoto podniku vSak byva
mnohdy velmi diskutabilni. Pfikladem miZe byt zavedeni tzv. akciového motivaéniho
programu v roce 2001. Spoleénost CEZ, a. s. kromé& mezd, které se pohybuji nad
celostaitnim primérem, také nabizi fadu benefitl, popf. nadstandardni péci a
(mimotadnd) ocenéni. Poskytované benefity maji penézitou formu: 1) pfimou (napf.
socialni vypomoc) nebo 2) nepfimou. Mezi zdlrazhované vyhody patii nasledujici
piispé€vky: a) na dovolenou nebo na jiné odpocinkové aktivity, b) na stravovani, C)
zivotni pojiSténi a penzijni pfipojisténi, d) pfi narozeni ditéte nebo e) po dobu prvnich
3 kalendainich dnti nemoci (viz [Skupina CEZ, 2010]).

Mezi dal$i vyznamné benefity spole¢nosti CEZ, a. s. patii napf. pruzna pracovni
doba, zkracena pracovni doba (na 7,5 hodin denn€) nebo tyden dovolené navic (nad
ramec 4 tydni nafizenych zdkonikem prace).

Spole¢nost RWE Transgas, a.s. se v souvislosti s pfedchazejici zmifiovanou
spolecnosti rovnéz zaméfuje na vykon svych pracovnikd. Snahou je, aby podnik byl
konkurenceschopny a zdkaznicky orientovany [dokumenty podniku, 2009]. Realizace
mzdové politiky byla ovlivnéna zdméry vedeni v oblasti tizeni lidskych zdroji a dale
zasadami, které byly dohodnuté v rdmci kolektivni smlouvy. Tento podnik také klade
diraz na spravedlivé odméiovani, a to dle pfedem stanovenych pravidel. Hodnota
primérné mzdy byla do zna¢né miry ovlivnéna restrukturalizaci spolec¢nosti. S tou pak
souvisely zmény v profesni a kvalifikacni struktufe zaméstnanctl.

Spole¢nost RWE Transgas, a.s. nabizi svym zaméstnancim znacné mnoZstvi
benefitll nebo nadstandardnich vyhod. Mezi zdiraziiované vyhody, které jesté¢ nebyly
v ramci predchazejiciho textu zminény, patii: a) osobni volno vrozsahu 3 dnd, b)
program vzd€ldvani a rozvoje pracovnikii nebo c¢) podpora rodin s malymi détmi
[RWE, 2010]. Oba srovnavané podniky kladou diiraz na spokojenost a motivaci
pracovnikili, zamétuji se na socidlni a Zivotni jistoty svych zaméstnancii a dale na
oblast jejich systematického vzdélavani a rozvoje. PéCe o talentované pracovniky, resp.
klicové zaméstnance se jevi v souCasné dobé jako zcela zdsadni. Z tohoto divodu
spole¢nosti CEZ, a. s. a RWE Transgas, a.s. realizuji fadu programi, které podporuji
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uvedenou aktivitu. Vedeni téchto podnikil vSak potdda i fadu kulturnich, sportovnich
¢1 spoleCensky prospéSnych akci.

3.3.2 Socidlni oblast

Vedouci pracovnici se snazi sohledem na spokojenost a motivaci svych
zaméstnanct zavést vhodnou socialni politiku. Ta je ve spoletnosti CEZ, a. s.
zaméfena zejména na zachovani ,,socialniho smiru“ [Skupina CEZ, 2010]. Vétsina
zaméstnaneckych vyhod je upravovana kolektivni smlouvou. Na tyto benefity ma vSak
pracovnik narok az po uplynuti zkuSebni doby (kromé& ptispévku na stravovani).
Nékteré z vyhod, které se tykaji socidlni oblasti, byly jiz naznaceny vySe. Mezi ty dalsi
patii: a) pracovni volno s nahradou mzdy nad rozsah stanoveny pravnimi ptedpisy, b)
osobni ucty uréené pro regeneraci, obnovu sil a zdravi zaméstnancii a jejich rodinnym
piisluSnikti, c) pfispévky na odbér elektrické energie nebo d) zdravotni péce
[dokumenty podniku, 2009]. Vyhody pro zaméstnance zahranicnich akvizic se 1isi dle
zemé'® a konkrétniho podniku.

Spole¢nost RWE Transgas, a.s. poskytuje svym zaméstnancim nadstandardni
socidlni vyhody [RWE, 2010]. Ty jsou garantovany zejména kolektivni smlouvou.
Vedeni podniku podporuje oblast péCe o zdravi svych zaméstnancii a déale piispiva
napf. na penzijni pfipojisténi ¢i Zivotni pojisténi. Prostfednictvim osobnich kont
socidlniho uctu se pracovniklim poskytuji ptispévky na individualni rekreaci, kulturni a
sportovni akce 1 na vyuzivani zdravotnickych a vzdé€lavacich zatizeni [dokumenty
podniku, 2009]. Spole¢nost poskytla svym zaméstnancim vramci programu
preventivni zdravotni péCe rovnéz tzv. vitaminové balicky nebo jim zajistila bezplatné
ockovani proti chiipce. Srovnani vybranych nefinan¢nich benefitl, které jsou
zdlUraziiovany zejména na webovych strankach zvolenych spole¢nosti, uvadi Tab. 1.
Ramec vybranych zaméstnaneckych vyhod byl sestaven dle udaji v ¢lanku

7o~

,Zamestnavatelé omezili benefity* (viz [Moderni fizeni, 2010, s. 59]).

16 1y e , . y e, o 1 .
% Pii realizaci socialni politiky je vSak nutné zohlednit napt. odlisné legislativni prostiedi, popf. ndvaznost na
dlouhodobé smlouvy mezi pfislusnymi odborovymi svazy a predchozimi zaméstnavateli.
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Tab. 1: Srovnani vybranych nefinané¢nich benefitiz zvolenych spole¢nosti

Nefinanéni benefit Skupina CEZ RWE v CR
Dovolena nad ramec zakonné povinnosti * *
Népoje na pracovisti zdarma" *x *k
Prispévek podniku na diichodové spoieni * *
Prispévek na stravu nad ramec zadkonné povinnosti * *
Vzdélavani zaméstnanca * *
Pruzna pracovni doba * *
Mobilni telefon k soukromym tceliim? * *ox
Propléaceni sportovnich nebo kulturnich aktivit * *
Notebook i k soukromym ugeltim” * **
Sluzebni auto k soukromym uceliim? * **

Vysvetlivky: * Udaj byl k dispozci; ** Udaj nebyl k dispozci
Poznamky: ¥ Nad ramec Nasizeni viady ze dne 18. dubna 2001, kterym se stanovi podminky
ochrany zdravi zamestnancii pri préaci; 2 Navaznost na vykon konkrétni (pracovni) funkce

Zdroj: priizkum dat, 2010

3.3.3 Oblast vzdelavani

Problematika vzd€lavani a rozvoje zaméstnancl je posledni srovndvanou oblasti
vybranych podnik vramci zpracovavaného piispévku. Spoleénost CEZ, a. s.
podporuje zminiovanou oblast formou riznych rozvojovych aktivit. Vedle zdkonnych
(povinnych) Skoleni (resp. téch, které vyplyvaji z platné legislativy) se jedna napft. o: a)
jazykovou piipravu; b) tcast na odbornych seminafich, kurzech a konferencich; c)
kurzy a tréninky mékkych dovednosti; d) rozvoj manazerskych dovednosti; e)
koucovani nebo f) zvySovani a prohlubovani kvalifikace studiem (SS, VS ¢ MBA)
[Skupina CEZ, 2010]. Vedeni tohoto podniku se zaméfuje na ziskavani a udrZeni
talentovanych pracovnikli a i z tohoto diivodu spolupracuje se znaénym mnozstvim
sttednich a vysokych $kol. Skupina CEZ vyda roéné na vzdélavani a rozvoj svych
zaméstnancl vice nez 3 % hrubych mzdovych nakladii [dokumenty podniku, 2009].

Spolec¢nost RWE Transgas, a.s. také klade diraz na vzdélavani a rozvoj lidskych
zdroji. Zékladem je rozvojovy plan kazdého jednotlivce. Pii jeho sestavovani se
vychazi z katalogu vzdélavacich akci. Soucésti jsou: a) odborné vzdélavani a
konference a b) aktivity spojené s rozvojem osobnosti a mékkych dovednosti [RWE,
2010]. Pracovnici s vysokym potencidlem maji moznost se zucastnit specialniho
programu'’ tykajiciho se zmifiované oblasti. Vzd&lavaci akce jsou rovnéZ nabizeny
studentim a absolventim. Zna¢né mnoZstvi pfileZitosti pro tuto skupinu
spolupracujicich viak poskytuji obé srovnavané spole¢nosti. Skupina RWE v Ceské
republice potadala v roce 2009 celkem 894 vzdélavacich akcei, kterych se zc¢astnilo 1

17 Jedna se o program ,,Perspektivy*.
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283 zaméstnancli. Na vzdélavani a rozvoj bylo vynalozeno 4,2 % mzdovych nakladi
(primérné vydaje pak dosahly K¢ 36.610,-- na osobu) [dokumenty podniku, 2009].

4. Zavér

Cilem tohoto ptispeévku byla komparace konkrétnich motiva¢nich programt, a to
zejména v oblastech tykajicich se odménovani, socialni politiky a dale vzdélavani
pracovnikii. Lze konstatovat, Ze oba vybrané¢ podniky maji pomérn¢ propracovany a
vyuzivany motivaéni program. V piipadé oblasti odméihovani se spole¢nosti CEZ, a. s.
a RWE Transgas, a.s. zaméfuji na vykon pracovnikil a tato skutecnost je pochopitelné
zohlednéna v systému zakladnich nastroji motivace. Uvedené podniky kromé vyse
mzdy, kterd ve srovnani s celostatnim primérem dosahuje relativné dobré urovné,
nabizi rovnéz znaéné mnoZstvi nadstandardnich vyhod a benefiti. VétSina
poskytovanych zaméstnaneckych vyhod je garantovdna pfisluSnymi kolektivnimi
smlouvami a Casto Uzce souvisi se zavadénim vhodné socidlni politiky, kterd je
v téchto spole¢nostech zamétena piedev§im na zachovani ,,socidlniho smiru®.

Vv v

Mezi nejéastdjsi zaméstnanecké vyhody spoleénosti CEZ, a. s. a RWE Transgas,
a.s. patii napf. pfispévky na stravovani, penzijni pfipojiSténi a Zivotni pojiSténi,
dovolenou nebo jiné odpocinkové aktivity, pruZzna nebo zkracend pracovni doba,
pracovni volno s ndhradou mzdy ¢i dovolend nad ramec stanoveny zékonikem prace,
zdravotni péfe nebo podpora systematického vzdélavani pracovnikli. Zvolené
spolecnosti rovnéZ podporuji rizné kulturni, sportovni ¢i spoleCensky prospésné
&innosti. Vedeni spole¢nosti CEZ, a. s. a RWE Transgas, a.s. planuje fadu rozvojovych
aktivit, a to na zaklad¢ specialniho katalogu vytvofené¢ho pro tyto ucely. Mezi
zminované ¢innosti rozvoje patii napt. zakonna Skoleni, odborné seminare, kurzy nebo
konference, koucovani, popt. moZznosti dalSiho studia. Duraz je také kladen na
ziskavani a udrZeni talentovanych pracovniki.

Na zékladé¢ komparace konkrétnich motivaénich programl lze uvést urcita
doporuceni pfi jejich tvorbé. Vybrané podniky poskytuji znacné mnozstvi hmotnych a
nehmotnych stimulti pracovni &innosti (&lenéni dle [LEDNICKY, 2005, s. 33]).
Finan¢ni ocenéni, které¢ je soucasti hmotnych stimul, vSak piisobi na motivaci
pracovnikii pouze do urcité miry, a proto je nutné vénovat zvySenou pozornost dal$im
nastrojiim motivace. Mezi né€ patii napt. rozSiteni pracovni naplné, poskytnuti zvySené
pravomoci a odpovédnosti, uplatnéni participaéniho stylu vedeni, rozSiteni
(skupinovych) programi'® zaméfenych na vzd&lavani, rozvoj nebo relaxaci
pracovnikdl, provazani finan¢nich odmén s vyuZivanim znalosti ziskanych
z absolvovanych kurzli, vhodné pouziti pochvaly nebo pofadani setkani rodin
pracovnikii. Vedle plo$né poskytovanych zaméstnaneckych vyhod je také mozné
pouzit systém volitelnych benefiti s pfedem stanovenym limitem, tzv. cafeteria
systém.

'8 Jedn4 se napf. o tzv. team building, team spirit, development a assessment centre nebo event akce.
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Mezi nejvyznamnéjsi faktory motivace patii: a) uznani, b) benefity, c) kolegialita,
d) podpora pokroku a e) jasné cile (viz Breakthrough Ideas for 2010 [Harvard Business
Review, 2010]).

Z hlediska podniku je nutné zdiraznit, Ze motivace pracovnikil Gzce souvisi s jeho
vykonnosti. Motivovany pracovnik zvySuje svou produktivitu a pfispiva ke zlepSeni
podnikovych vysledkil — proto 1ze motivaci a spokojenost pracovnikii také identifikovat
jako dva z klicovych ukazateld vykonu (mezi ty dal$i patii napt. vySe obratu, zisku,
nakladli, produktivita prace nebo pfidana hodnota). Pokud je motivaéni program
optimaln€ nastaven, tak dochazi nejen k napliiovani cili jednotlivel, ale rovnéz
podniku jako celku.

Program motivace by mél byt pfizpiisoben jednotlivym pracovnim pozicim a dale
by mél podporovat sounalezitost pracovniho tymu. V oblasti (rozvoje) lidskych zdroja
patfi mezi vyznamné ¢innosti analyza silnych a slabych stranek, ptilezitosti a hrozeb,
kterou lze vyuzit mimo jiné pravé pii tvorbé motivacniho programu. Dulezita je také
navaznost na vzdélavania rozvoj pracovnikd.

Tento ptispévek byl financovan grantem ¢. SGFES03 — Studentské grantova soutéz.
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Pril. 1: Porradi nejvyznamnéjSich podnikiz CR dle trzeb (za obdobi 2009 — 2008)

2005 | 2008 Nézey padniky okeC | Ky | (K
1 2 CEZ, a.s. [40,41] | 196,352,238 | 183,958,041
2 1 SKODA AUTO a.s. [34,35] | 187,858,000 | 200,182,000
3 3 RWE Transgas, a.s. [40,41] | 102,159,712 | 108,531,500
4 4 AGROFERT HOLDING, a.s. [01,02,05] | 85,897,442 | 101,364,829
5 6 FOXCONN CZ s.r.o. [30,31,32,33] | 84,154,260 | 89,866,266
6 5 UNIPETROL, a.s. [24,25] | 67,386,500 | 98,143,951
7 8 Telefénica O2 Czech Republic, a.s. [64] | 59,889,000 | 64,709,000
3 14 'Sl";).};c.)ta Peugeot Citroén Automobile Czech, [34.35] | 51.824.567 | 49,098,512
9 9 CEPRO, a.s. [24,25] | 44,153,213 | 54,032,256
10 7 MORAVIA STEEL a.s. [51,52] | 41,661,378 | 65,239,080

Vysvetlivky: [ 34, 35] Automobilova vyroba a souvisgici ¢innosti, vyroba dopravnich prostiedkii;

[30, 31, 32, 33] Elektrotechnika, elektronika a optika; [ 24, 25] Chemicky, farmaceuticky, gumarensky
a plastikérsky prizmysl; [64] Telekomunikachi a postovni sluzby; [51, 52] Velkoobchod, maloobchod
a zprostiredkovani obchodu; 40, 41] VWroba a rozvod e ektriny, vody, plynu a pary; [ 01, 02, 05]
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Zemedélstvi, lesnictvi, teZba dieva a rybolov
Zdroj: upraveno dle [ CZECH TOP 100, 2009]




