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SOUHRN

Bakalatska prace je vénovana stimulaci pracovnikli ve spolecnosti CEZ, a. s.,
konkrétné v jejich dcefinych spole¢nostech v Hradci Kréalové. V prvni ¢asti se autorka
zabyvd manazerskymi cCinnostmi, pojmem fizeni lidskych zdroji a jeho tlohou

v organizaci a predevsim stimulaci a motivaci jako néstroje pro vedeni pracovnikii.

Prakticka Gast obsahuje prestaveni spole¢nosti CEZ, a. s., a Skupiny CEZ, a. s.,
a rozbor jednotlivych metod stimulace a motivace uplathovanych ve spole¢nostech —
konkrétn¢ oblast zaméstnaneckych vyhod, vzdélavani, hodnoceni a odménovani. Na
zaklad¢é tohoto rozboru jsou navrzena opatfeni na zlepSeni soucasného stavu v oblasti

stimulace a motivace.

Kli¢ova slova

motivace, stimulace, lidské zdroje, management, fizeni lidskych zdrojti, CEZ

Title

Stimulation of employees in an organization CEZ, Inc.

Summary

This Bachelor’s thesis is concerned with stimulation of employees in the
organization CEZ, Inc., concretely in its subsidiary companies in Hradec Kralové. The first
half of the Bachelor’s thesis is concentrated on management activities, conception of
human resources management and its function in the organization and in particular

stimulation and motivation as an instrument for managing of employees.

The practical part involves introduction of the company CEZ, Inc., CEZ Group,
Inc., and analysis of particular methods of stimulation and motivation applied in companies
— concretely in the area of employee’s amenities, education, evaluation and remuneration.
On the basis of this analysis, measures for improvement of the present state in the field of

stimulation and motivation are suggested.
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v

CEZ



OBSAH

SEZNAM OBRAZKU A TABULEK ......ccuceeercereeeeeseeese s ens e ssssesssseas 8
SEZNAM ZKRATEK ... s s s snmsssssss s s s s s s s s s s s s s e s nnmnnnns 9
0 Y 0 10
1 ZAKLADNIi POJMY RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU.........ccceevrurernnnee. 12
1.1 Management 12
1.1.1  DefiniCe ManageMENTU.........c.cevverierererrierieeriereeteeeesteesseesseesessesseesseesseesseessesssesssesseens 12
1.1.2 Manazerske fUNKCE .......cccuoviiriiiiiiiiiiieiieteee ettt 13
L1330 PLANOVANI...eitiiiitiiticte ettt st b st eat ettt sa b e 13
0 N O =21 1720 ) 1 1 USRS 14
115 PerSOnaliStiKa ....cccooueriiriiriiiieiiiieietctee sttt 15
116 Vedeni LAl ...coeeieiiiiniiierieeitcc ettt sttt 17
O O A 0313 (0 (0 ¢ 11 USRS 18
0 R S 004 o T [0 1 1 USRS 20
2 RIZENi LIDSKYCH ZDROUJU........c.coviueiercereceesscsss e essssessesssssssanas 21
2.1 Ukoly Fizeni lidskych zdroji 21
2.2 Cile Fizeni lidskych zdroju 22
2.3 Cinnosti pii Fizeni lidskych zdroji 23
2.4 Modely Fizeni lidskych zdroju 24
2.5 Politika Fizeni lidskych zdroju 25
2.5.1  CelKOVA POIILIKA ..ottt ettt et e e sneens 26
2.5.2  Specifické oblasti POIIIKY .......ceuerieieriirieeei e 27
3  STIMULACE A MOTIVACE .......ooooeeeeeeeeeeeeeeeeeeseessssssssssssssssssssssssssnsnes 30
3.1 Motivace 30
TR I A4 | (o] (<8 1001 T PP 31
3.1.2  Vybrané motivaCni tEOTIC .....eeuuerueereieriiesieeite et eeeette st e ste et eteeseesseeseeebeeaesneesneesneeneeenes 33
3.2 Stimulace 38
321 StMUlacni OAMENY .......eoruiiiiiiieie ettt 39
3.3 Ovliviiovani pracovniki 40
3.4 SHRNUTI 42
R o] = A N F TP 43
4.1 Profil spole¢nosti 43
4.2 Piedmét podnikani 44




4.3 Organy spolecnosti 45
4.4 Strategie spolec¢nosti 45
4.5 Pozice na trhu 47
4.6 Lidské zdroje 48
5 ANALYZA STIMULACE A MOTIVACE U CEZ, A. S. ...cceceeveveennne. 49
5.1 Rizeni lidskych zdroji v Hradci Kralové 49
5.2 Struktura divize personalistiky 50
5.3 Principy vztahu k zaméstnancim 51
5.4 Hodnoceni a odméinovani pracovniki 51

54.1 MIMOTAANE OCENENI. .....cueiiiiiieiieie e ettt e 53
5.5 Vzdélavani 54
5.6 Personalni informacni systém 56
5.7 Zaméstnanecké vyhody 57
6 NAVRHY NA ZLEPSENi SOUCASNEHO STAVU........ccceveerrmruennan. 63
L7\ Y/ =1 ST 65
8 SEZNAM POUZITE LITERATURY ......coeeeremrereeeenssssesnsessesnsnens 67
SEZNAM PRILOH ......coceemeuecereesseessesessesssssssssssessssessssessssessssesssseasssessenes 69



SEZNAM OBRAZKU A TABULEK

Obrazek 1: Maslowova pyramida POtTeb........c..ccoeriiriiniriiiniiniiieriecceeee e 33
Obrazek 2: Motivujici a hygienické faktory.........ccooiiiiiiiiiniiniiicceccce 35
Obrazek 3: Model teorie OCEKAVANT..........ciuiiiiiiiiieiieeie e 37
Obrazek 4: Proces pracovni motivace a Stimulace ..........cceevveeeriieeiieeniieecieeeiee e 39
Obrazek 5: Loga SKUPINY CEZ .......vviieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 1
Obrazek 6: Znazornéni strate@ie SPOIECNOSL....cccvvieriieeeiieeriieeciee et eeeeeveeeeree e 47
Tabulka 1: Ptiplatky a odmény za pracovni pohotOVOSt ..........coeevierieniieiiinienierieniesieeens 53
Tabulka 2: Pasma odmén pii dosazeni veku 50 1et .......c.ooovveviiiiiiiiiiieeiieieeeeeeee 59
Tabulka 3: Pfechodné ubytovani - rozlozeni nakladii ..........c..ccoceeviiriiniiiiiiiniiniiieeees 61
Tabulka 4: PHspévek na dOPravil ........cocueeiiiiiiiiiiieiieee ettt 62



SEZNAM ZKRATEK

BOZP
GR
PHV
PO
RU
VO

VODB

bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci
generalni feditel

pramérny hodinovy vydélek

pozéarni ochrana

feditel tseku

vedouci oddé€leni

vedouci odboru



UvoDp

Lidské zdroje hraji rozhodujici roli v rozvoji uspésSné cinnosti firmy. Zakladni
funkci fizeni lidskych zdroju firmy je zabezpecit takovou strukturu lidskych zdroja, ktera
uspesny rozvoj firmy zajisti. Kvalita lidskych zdroji ma pro fungovani podniku a jeho
rozvoj rozhodujici vyznam. Proto je cilem persondlnich manazera vést k vysoké aktivité
lidsky potencial organizace a personalnimi nastroji ovliviiovat kvalitu a strukturu lidskych
zdrojii tak, aby odpovidala ménicim se narokim podniku. Dosazeni efektivnosti
hospodaiské cCinnosti je vychozim bodem pro zabezpeceni i plnéni socidlnich cild

a spokojenosti pracovnikii.

Kazdy clovék je ochoten plnit pracovni ukoly pouze tehdy, jestlize se citi byt
k tomu motivovan. Motivace spolu se schopnostmi vyjadiuje celkovy ptistup pracovnika
k pracovnim ukolim a odrazi se v jeho vykonu. A proto manazefi, ktefi chtéji, aby jejich
zaméstnanci ze sebe vydavali maximum, musi veédét, jak a pro¢ jsou zaméstnanci
motivovani a piizpisobovat své motivacni aktivity tak, aby uspokojovaly potieby a prani

svych zaméstnancil.

Pro analyzu stimulace a motivace si autorka této prace vybrala spole¢nost
CEZ, a. s. Tato spoletnost jako majoritni vyrobce a poskytovatel elektfiny v Ceské
republice potfebuje k zajisténi vyrobnich a obchodnich procesi znaéné mnozstvi
pracovnikl. A to predevsim takovych, ktefi maji specialni technické vzdélani — obory
energetiky a elektrotechniky, odpovidajici oblasti, kterou se spolecnost zabyva.
V poslednich letech absolventl s t€émito obory ubyva, proto spole¢nost vynakladda finan¢ni
prostiedky na podporu vzdélavani, aby méla zajistény piisun kvalifikovanych pracovnikd.
A zaroven neustale dohlizi na to, aby zaméstnanci byli vykonni, tvofivi, kvalifikovani,

dostate¢n¢ motivovani a spokojeni.

Cilem bakalaiské prace je analyza stimulace a motivace v CEZ, a. s., konkrétné
v jejich dcefinych spolecnostech v Hradci Kralové. Na zaklad¢ tohoto rozboru autorka
zhodnoti stav a navrhne opatfeni na zlepSeni stavajiciho stavu v oblasti stimulace

a motivace.

Tato bakalarskd prace bude rozdélena do péti hlavnich ¢asti. Prvni ¢ast bude

zaméfena na charakteristiku managementu a jeho vyznam ve tfech rovinach, na objasnéni
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souvislosti mezi managementem a fizenim lidskych zdrojii a pfedevSim bude zahrnovat

popis jednotlivych manazerskych funkeci.

Druh4 cast bude orientovana na ftizeni lidskych zdroji, budou zde popsany jak
ukoly a cile fizeni lidskych zdroji, tak ¢innosti vykondvané v této oblasti. Kapitolu bude
uzavirat personalni politika, kterd bude rozdélena na celkovou politiku a jeji specifické

oblasti.

Ve treti ¢asti tykajici se stimulace a motivace budou popsany oba tyto pojmy,
pozornost bude kladena na charakteristiku vybranych motivacnich teorii. V zavéru se

kapitola bude zabyvat stimulaénimi odménami a ovliviiovdnim pracovniki.

Ve &tvrté Gasti bude charakterizovana akciova spole¢nost CEZ a Skupina CEZ
a vysvétleni souvislosti mezi nimi. Déle zde bude popsan vyvoj spolecnosti v poslednich

letech a také zde bude nastinéna strategie Skupiny CEZ.

Posledni pata ¢ast bude zaméfena na stimulaci a motivaci ve spolecnostech Skupiny
CEZ v Hradci Kralové. Budou zde zanalyzovany vybrané persondlni ¢innosti — hodnoceni

a odménovani, vzdeélavani pracovnikl a hlavné poskytovani zaméstnaneckych vyhod.
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1 ZAKLADNI POJMY RIiZENI LIDSKYCH ZDROJU

HRM (Human Resource Management) — piekladédno jako fizeni lidskych zdroja
nebo také personalni management, je pfistup k fizeni lidi. ProtoZe management zasteSuje
veskeré fizeni v organizaci a fizeni lidskych zdroji zn€ho vychazi, nejprve je nutné

definovat toto uméni fizeni.

1.1 Management

Pojem ,,management®, z anglického to manage — fidit, vést, spravovat, ma fadu
vyznamil. Nejobecnéji 1ze charakterizovat jako souhrn vSech ¢innosti, kter¢ je tieba udélat,
aby byla zabezpecena funkce organizace. Tomuto pojmu nejlépe odpovida Ceské slovo

fizeni.

1.1.1 Definice managementu

S pojmem management se mizeme setkat v trojim vyznamu:

e specifickéd aktivita,
e skupina fidicich pracovniki,

e védni disciplina.

Management jako specifickd aktivita je vyznamny prvek ovlivilujici prosperitu
organizace. V literatuie se mizeme setkat s fadou definic v tomto smyslu. Jedna z nich
zdiraziuje slozky, které tvoii naplii prace manazerii: ,,Management je soubor nazord,
zkuSenosti, doporuceni, pfistupti a metod, kterych vedouci pracovnici — manazeti uzivaji

k zvladnuti ¢innosti, které jsou nezbytné k dosazeni zaméra.*

Slovem management miZeme oznacovat fizeni, ale také skupinu podnikovych

Fidicich pracovnikii. Jde o oznaceni skupiny lidi, ktefi realizuji manaZzerské funkce.

Management je také povazovan za védni disciplinu. V tomto pojeti predstavuje
usporddany soubor poznatkll z praxe, které jsou zpracovany formou navoda pro jednani.
Vyuziva poznatkli z jinych védnich disciplin — ekonomie, matematiky, psychologie atd.
Management v sobé obsahuje 1 prvky uméni, které souviseji s individudlnimi schopnostmi

manazerd. [8]
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1.1.2 Manazerské funkce

Rizeni v organizaci by mélo propojovat vertikalné (na rtiznych stupnich ¥izeni)
1 horizontaln¢ (na stejném stupni fizeni) utvary a pracovniky prostfednictvim planovani,
implementace, organizovani a kontroly. Tyto aktivity jsou oznaCovany jako manaZerské
funkce. Manazerské funkce jsou typické ¢innosti, které manazer ve své praci vykonava.

Jsou to ¢innosti podstatné, které musi manazer zvladnout. [8]

ManaZerskymi funkcemi jsou:
* planovani,

¢ organizovani,

+» rozhodovani,

% vedeni,

*» personalistika,

+ kontrolovani.

1.1.3 Planovani

Planovani patii k nejslozitéj$im manazerskym c¢innostem a je vychodiskem pro
vSechny manaZerské funkce. Zahrnuje vybér tkoll, cili a ¢innosti pro jejich dosazeni.
Planovani vytvaii podminky pro to, aby byly realizovany urcité zélezitosti, které by se za
jinych okolnosti neuskute¢nily. Je to proces, ktery vyZaduje, abychom védomé& urcovali
pribéh Cinnosti a zakladali rozhodovani na cilech, znalostech a odhadech. Planovani je
zaméteno do budoucnosti. Urcuje, ¢eho ma byt dosazeno a jak. Vysledkem planovaci

funkce je plan, tj. psany dokument, specifikujici akce, které musi firma uskutecnit.

Planovaci funkce vyzaduje na manazerech, aby ucinili ¢tyii zdkladni rozhodnuti
tykajici se zakladnich prvkl planovani: cild, akci, zdroji a implementace. Cile jsou
specifikované budouci stavy, které maji byt dosazeny. Cil je tedy urcity stav, o kterém
manazer predpokladd, ze mize byt dosazen ve stanoveném cCase. Akce jsou prostiedky,
respektive specifické Cinnosti, planované pro dosazeni urCenych cili. Zdroje piestavuji
omezeni, které musi manaZer pii planovani akci respektovat. Plan by mél tedy soucasné
specifikovat objem pozadovanych zdroju, jejich disponibilitu a alokaci. Plan také musi
zahrnovat prostiedky a zpusoby jeho uskuteCnéni. Implementace zahrnuje urceni

pracovnikt a jejich tkoli zaméfenych na realizaci planu. VSechny tyto prvky spolu tésné
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souvisi. Cile musi byt stanoveny realn¢ s ohledem na disponibilni zdroje a predpokladané

budouci podminky.

Funkce planovéani zac¢ind stanovenim budoucich cilti, které musi uspokojovat
oc¢ekavani mnoha skupin v organizacnim prostiedi. Tyto cile musi byt pochopitelné
a akceptovatelné pro vSechny, kteti se budou na jejich dosazeni podilet. Akce jsou druhym
prvkem planovaci funkce, ktery urcuje, zda bude cile efektivné dosazeno, nebo zda dojde
k selhani. Planované prubéhy akci se nazyvaji strategie nebo taktiky podle toho, jaky je
jejich rozsah a dulezitost. Tteti fazi planovaciho procesu je rozpoctovani a alokovéni
disponibilnich zdrojti. Manazeti zde musi piedvidat potfebu hlavnich zdroj, jako jsou lid¢,
materidl, energie a finan¢ni prostfedky. Zakladnim néstrojem v této fazi planovaciho
procesu je rozpodet — sestavovan na zakladé predpokladii o budouci situaci. Ctvrtou fazi
planovani je implementace plant. VétSinou dochdzi k implementaci zprostiedkované

pomoci jinych lidi, které museji manazefi motivovat tak, aby bylo mozné cile dosdhnout.

[6]

1.1.4 Organizovani

Organizovani navazuje na planovani — jakmile jsou jasné cile, je tieba je
uspofadané prevést do Cinnosti, které zabezpecuji dané utvary. Organizovani je ¢innost,
jejimz smyslem je vytvofit prostiedi pro efektivni spolupraci. Ukolem organizovani je
vymezit a zajistit planované i operativni ¢innosti lidi pfi plnéni cili a dalSich potieb
organizace. Vyuziva vyhod délby préce, specializace a zajiStuje koordinaci potiebnych

¢innosti a vztaht lidi, ktefi je provadéji. [5, 14]

Na proces organizovani a tomu odpovidajici tvorbu struktur jsou kladeny urcité
pozadavky. Ty shrnuje nazor Ernesta Daleho, oznacovany jako ,,OSCAR. Jde o zkratku

fetézce pozadavkl, které maji byt procesem organizovani zajistény. Jsou to:

cile podnikatelskych ¢innosti (O = Objectives),
e specializace (S = Specialization),

e koordinace (C = Coordination),

e pravomoc (A = Authority),

e zodpovédnost (R = Responsibility). [14]
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Jednou z Cinnosti obsazenych v organizovani je vytvoreni organizacni struktury
organizace — systém, ktery sdruzuje Cinnosti i lidi pro zabezpecovani ukolll organizovani.
Organizacni struktury pfedstavuji v organizaci kostru, kterd umoziuje plnit jeji planované
cile. Rlzné typy organizacéni struktury se lisi predevsim podle toho, jaké jsou v ni vztahy

nadfizenosti a podfizenosti. [15]

Kazda organizacni struktura by méla byt projektovana tak, aby bylo jasné, kdo
a jaké ukoly ma plnit, kdo je odpovédny za vysledky. M¢la by odstranovat prekazky
(zplisobené zmatkem) pfi provadéni ¢innosti a vytvaret rozhodovaci a komunikac¢ni sité na
podporu podnikovych cilt. [8]

Rozeznavame tyto typy organizaéni struktury:
liniova,
Stabni,
funkcionalni,

liniové-Stabni,

R RN N W WY

divizionalni,
€ maticova.
V praxi vSak existuji spiSe jejich rtizné kombinace nez typy Cisté. Praktickym

vyjadfenim organizaéni struktury je organizacni schéma firmy nebo jeji ¢asti. [15]

1.1.5 Personalistika

Personalistikou se rozumi obsazovani pozic v organiza¢ni struktufe a udrzovani
jejich obsazeni. Tato funkce je realizovana pomoci identifikace pozadavkil na pracovni
silu, inventarizaci disponibilnich lidi, najimanim, vybiranim, umistovanim, povySovanim,
hodnocenim a Skolenim. Zaroven nelze pifesné fici, kterd cinnost je primarni. Cilem
personalistiky je dosazeni jistoty, Ze pracovni a manazerské funkce jsou obsazeny
kvalifikovanymi pracovniky. Ukoly personalistiky se nejéastéji vymezuji nasledujicim

zpisobem:

1) Vytvareni a analyza pracovnich mist jsou klicovou personalni ¢innosti, jejiz
kvalita rozhoduje o efektivnim vykondvani mnoha dalSich persondlnich

¢innosti. Prace a pracovni mista museji byt analyzovany predtim, nez je mozné
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2)

3)

4)

vykonavat ostatni persondlni ¢innosti. Jde o proces definovani, vytvareni
pracovnich Ukoll a s nimi spojenych pravomoci a odpovédnosti, zjiStovani,
zaznamenavani, uchovavani a analyzovéni informaci o tukolech, metodach
a vazbach na jina pracovni mista. Cilem analyzy pracovniho mista je zpracovani
vSech téchto informaci v podobé tzv. popisu pracovniho mista. Ten je pak
podkladem pro odvozeni pozadavkd, které pracovni misto klade na pracovnika,
tedy zpracovani tzv. specifikace pracovniho mista.

Persondlni planovani slouzi realizaci podnikovych cili tim, Ze odhaduje
a planuje potieby a jejich pokryti pracovnikd v podniku a také planuje
personalni rozvoj pracovniki. Personalni planovani usiluje o to, aby podnik mél

v soucasnosti 1 v budoucnosti pracovni sily

a. v potfebném mnozstvi,

b. s pottebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi,
c. s zadoucimi osobnimi charakteristikami,

d. optimalné motivované a s Zddoucim pomérem k préci,

e. flexibilni a pfipravené na zmény,

f. optimalné rozmisténé do pracovnich mist,

g. ve spravny Cas a s primeienymi naklady.
Ziskavani a vybér pracovniki spociva v rozpozndni a vyhleddvani vhodnych
pracovnich zdrojl, informovani o volnych pracovnich mistech v organizaci,
nabizeni téchto volnych mist, vjednani suchaze¢i a v organizaénim
a administrativnim zaji$téni vSech tdchto ¢innosti. Ukolem ziskavani
pracovnikll je nejen zajistit potfebny pocet piiméiené kvalifikovanych
pracovnikt, ale také ziskat pracovniky pro cile a zajmy podniku, pracovniky
zaujaté a motivované, jejichz zajmy jsou co nejvice totozné zajmiim organizace
(z vnitfnich i vn&jsich zdroji). Ukolem vybéru pracovnikil je rozpoznat, ktery
z uchazect bude nejlépe vyhovovat pozadavkim pracovniho mista. Metodami
vybéru mohou byt dotaznik, testy pracovni zpiisobilosti nebo pohovor.
Hodnoceni pracovniki je velmi dilezitd persondlni Cinnost zabyvajici se
zjistovanim toho, zda pracovnik vykonava svou praci, sdélovanim vysledka
zjistovani a hledani cest ke zlepSeni. Lze rozlisit dvé podoby hodnoceni:

a. neformalni hodnoceni — pribézné hodnoceni nadiizenym, je

ovliviiovano situaci, pocity a naladou hodnoticiho nez faktickym

vysledkem prace,
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b. formalni hodnoceni — raciondln¢j$i, standardizované, periodicke,
vysledkem jsou dokumenty slouZici jako podklad pro dalsi personalni
¢innosti.

5) Rozmistovani (zafazovani) pracovniki a ukonovani pracovniho poméru
znamena zafazovani pracovniki na konkrétni pracovni mista, jejich povysovani,
pfevadéni na jinou praci, prefazovani na niz§i funkci, penzionovani
a propousténti.

6) Odménovani pracovnikii a dal$i néstroje ovlivilovani pracovniho vykonu
zahrnuji motivovani pracovnikl, povyseni, pochvaly, zaméstnanecké vyhody
a samoziejm¢ mzdu nebo plat.

7) Vzdélavani a rozvoj pracovnikii jsou nutné pro neustdlé prohlubovéni
a rozs§ifovani znalosti a dovednosti. Vzdélavani rozdelujeme do dvou skupin:

a. metody pouzivané na pracovisti — instruktdz pfi vykonu préace,
koucovani, pracovni porady, povéteni ukolem,

b. metody pouzivané mimo pracovisté — prednaska, demonstrovani,

workshopy, simulace.

Mezi persondlni Cinnosti zafazujeme jeSt¢ mnoho dalSich sluzeb, jako jsou péce
o pracovniky, zaméstnanecké vztahy, personalni informac¢ni systém, prizkum trhu prace,

pracovni vztahy atd. [7]

1.1.6 Vedeni lidi

Vedeni spocivd v pfesvédCovani a ovliviiovani lidi tak, aby byli prospés$ni
organizaci a napomahali dosahovani cilli. Zpravidla jde o schopnost vést, usmériiovat,
motivovat, stimulovat lidi pro spravné plnéni ukolti k dosazeni cili. Vedeni vyzaduje

urcitou zpusobilost, autoritu nebo charisma manazera.

Vedeni definujeme jako motivovani a ovliviiovani aktivit podfizenych pracovnik.
Teorie motivace pak vysvétluji, jak jsou uspokojovany potieby lidi, a co se v lidech d¢&je

pfed zahajenim prace a béhem cinnosti v pritbéhu motivovani. [4]

Soucasny management poskytuje mnozstvi poznatkll, nazori, zkuSenosti, metod

a pfistupl, jak u zaméstnanc dosdhnout aktivni a kvalitni Uc€asti na plnéni cilt firmy.
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Vychodiskem k rozmanitym metodam a zplsobiim vedeni lidi je klasickd teorie motivace

F. W. Taylora, teorie X a Y D. McGregora nebo teorie stupnice hodnot A. Maslowa.

1.1.7 Kontrolovani

Kontrolovani je spjato se vSemi ostatnimi manazerskymi funkcemi, nejtésnéji
s planovanim — kontrola bez existence planu neni mozna. Kontrolni ¢innosti vyuzivaji
manazefi na vSech urovnich fizeni jako urCité zpétné vazby. Kontrolovani se tyka méfeni
dosazenych vysledkl vzhledem k ciliim a pldnim. Smyslem kontroly je ziskat objektivni

pfedstavu o fizené realité. Zakladni ¢lenéni kontrolnich procesti spoc¢iva v déleni na:

O vnitini (interni) kontrola — iniciovana vnitinimi strukturami organizace

a je realizovéna zpravidla fidicimi pracovniky,
0 vn¢jsi (externi) kontrola — realizovana subjekty mimo organizaci. [13]

A. vnitini_kontrola - kontrolni procesy jsou rozdélovany do tifech typti kontroly

z hlediska jejich ptisobnosti — kontrola preventivni, pribézna a kontrola zpétnou vazbou.

Preventivni kontrola se zaméiuje na zjiStovani kvantitativnich a kvalitativnich
odchylek zdroji pouZzivanych v organizaci. Podstata preventivni kontroly vychazi
z presvédcéeni, ze vétSinu odpovédnosti za negativni odchylky od standardii ma na svédomi
nekvalitni fizeni. Vyhodou preventivni kontroly je to, Ze je mozné piesnéji urCovat osobni

odpovédnost manazert a také dochdzi k podporovani kontroly pomoci sebekontroly.

Priubézna kontrola je zamétena na probihajici operace. Jejim tkolem je zjistit, zda
operace probihaji v souladu se stanovenymi cili. PriibéZnou kontrolu pouzivaji v nejvetsi
mife provozni manaZzeti. Nejcastéji se praktikuje pomoci osobniho pozorovani a zjistovani,
zda jsou prace provadény stanovenym zptisobem, zda ptinaSeji pozadované vysledky a zda

probihaji v planovaném case. [5]

Kontrola zpétnou vazbou je zaméfena na konecné vysledky. Vychazi
z historickych vysledka, které jsou podkladem pro budouci korekcni aktivity. V podnicich
se pro tento typ kontroly pouzivaji naptiklad rozpocty, kalkulace, financéni vykazy,

kontroly jakosti nebo hodnoceni efektivnosti. [6]
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B. vnéjsi kontrola

Audit piredstavuje nestranné ovéfeni urCité skuteCnosti, naptf. funkce utvaru.
Existuje externi audit — provadéji ho kvalifikovani autorizovani externi pracovnici,
1 interni audit — provadén vlastnimi zaméstnanci organizace, ti musi byt nezavisli na

¢innostech, které provétuji.

Controlling je nastroj fizeni. Zahrnuje planovani (stanoveni cili a ukoll),

srovnavani plant s jejich plnénim (zjistovani odchylek a jejich odstranéni) atd.

Rating je hodnotici systém, ktery pomoci stupnice vyjadiuje investi¢ni kvality
nebo stupen rizika. Je realizovan nezéavislou divéryhodnou instituci, kterd prozkouma
schopnost jiné organizace splacet dluhy. Vysledkem priizkumu je zndmka, ktera vyjadiuje

riziko nedodrzeni zavazk. [5]

UROVNE KONTROLY

Charakter kontrolnich procesii se ve firmé méni s urovni fizeni. Vyssi management

se zabyva strategickymi kontrolnimi procesy, niz§i management operativnimi.

Strategicka kontrola — zabyva se smérem vyvoje firmy, hodnocenim strategie,
kvalitou vrcholového rozhodovani, vztahy mezi jednotlivymi organiza¢nimi jednotkami,
celkovymi vysledky hospodafeni. Vrcholovy management je rovnéz zodpovédny za
udrzovani odhodlani vSech organizaénich jednotek a vSech pracovnikii usilovat o dosazeni
spolecnych firemnich cila. Strategicka kontrola se provadi v delSich ¢asovych intervalech

a zpravidla se vice zamétuje na budoucnost.

Manazerska kontrola — zabyva se ptidélovanim zdroji organiza¢nim jednotkam,
harmonogramy a postupy praci. Kontroly byvaji periodické a zaméfuji se na organizacni

jednotky jako celky.

Operativni kontrola — zamétfuje se na individudlni a vybrané dil¢i ukoly
a C¢innosti. Operativni kontrola zjistuje, zda byla prace provedena ve shodé s postupy
a pravidly a v danych terminech. Casové intervaly byvaji podstatné kratsi neZ u strategické

kontroly. [4]
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1.1.8 Rozhodovani

Rozhodovani je nedilna slozka manazerské prace a uplatituje v podstaté ve vSech
manazerskych ¢innostech, nejvice v planovani. Rozhodnuti provad¢ji manazeti na vSech

fidicich urovnich. Je procesem vybéru mezi alespoit dvéma moznymi variantami jednani.

Rozhodovani probihéa na rznych trovnich fizeni organizace a ma dv¢ stranky:

Stranka meritorni (vécnd, obsahovd) — odrdzi odliSnosti jednotlivych
rozhodovacich procesii (rozhodovani o vyrobnim programu, o kapitdlovych investicich,
atd.). Kazdy tento typ rozhodovaciho procesu ma své specifické rysy, které jsou zdrojem

odli$nosti.

Stranka formalnélogicka (proceduralni) — jednotlivé typy rozhodovacich procesi
maji 1 urCité spole€né rysy a vlastnosti bez ohledu na jejich odlisny obsah. To, co
jednotlivé rysy spojuje, je ramcovy postup resent, ktery se odviji od identifikace problému,

vyjasiiovani jeho pticin, cila feSeni atd. [13]

Pokud mé byt rozhodnuti zodpovédné, musi manazer pti svém rozhodovéani dodrzet

urcity postup. Rozhodovaci proces tedy probihd v fadé postupnych kroki:

—

analyza rozhodovaci situace,

2. identifikace alternativ pro rozhodovani,
3. vyhodnoceni jednotlivych alternativ,

4. vybér nejlepsi alternativy,

5. realizace zvolené alternativy,

6. kontrola, zda alternativa byla zvolena spravné. [15]
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2 RiZENi LIDSKYCH ZDROJU

Jednim ze zakladnich faktorti tspéSnosti firem je schopnost zformovat lidské zdroje
a vyuzivat je takovym zpiisobem, ktery plni cile organizace. Lidé jsou klicem k tomu, jak
jich dosahnout, a zdkladni podminkou pro fungovani organizace je snaha efektivné vyuzit
jejich pracovniho usili. Organizace funguje jen tehdy, pokud se schopnosti lidi spoji

s finan¢nimi a hmotnymi zdroji.

Rizeni lidskych zdroji tvoii tu ast organizace, ktera se zaméfuje na vie, co se tyka
Clovéka v pracovnim procesu. Tedy jeho ziskdvani, fungovani, formovani, vyuzivani,
organizovani a propojovani jeho Cinnosti, vysledkli prace, pracovnich schopnosti
a pracovniho chovani, vztahu k vykonané préci, organizaci a spolupracovnikim a také jeho

osobniho uspokojeni z vykonané prace a jeho personalniho a socidlniho rozvoje. [9]

Rizeni lidskych zdroji Ize definovat jako proces dosahovani podnikovych cila
prostfednictvim ziskévani, stabilizovéani, propousténi, rozvoje a optimalniho vyuZzivani

lidskych zdrojl v organizaci. [6]

Lidské zdroje pro podnik pfedstavuji ten nejcennéjs$i a nejdrazsi zdroj, protoze

uvadéji do pohybu ostatni zdroje a uréuji jejich vyuzivani. Proto je fizeni lidskych zdroji

vvvvvv

2.1 Ukoly ¥izeni lidskych zdroji

Ukolem fizeni lidskych zdrojii v nejobecnéjsim pojeti je, aby byla organizace
vykonna a jeji vykon se neustdle zlepSoval. Toho lze dosdhnout jen neustalym zlepSovanim
vyuziti vSech zdroji, kterymi organizace disponuje, tj. materidlnich, financnich,

informacnich a lidskych zdrojt.

Vyznamnym ukolem fizeni lidskych zdroji je obstaravani kvalifikovanych,
talentovanych a motivovanych zaméstnanci. To zahrnuje ziskdvani, tfidéni, vybér

a umistovani pracovnik. [6]
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Hlavni ikoly Fizeni lidskych zdroju:

a. usilovani o zafazovani spravného ¢lovéka na spravné misto a snaha o to, aby byl
tento ¢lovek neustale pfipraven piizptisobovat se ménicim pozadavkim pracovniho
mista,

b. optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci — pfedevsim optimalni vyuzivani
fondu pracovni doby a kvalifikace pracovnikii,

c. formovani tymi a efektivniho stylu vedeni lidi a mezilidskych vztahli v organizaci,

d. persondlni a socidlni rozvoj pracovnikl organizace — rozvoj kvalifikace a socialnich
vlastnosti, rozvoj pracovni kariéry sméfujici k vnitinimu uspokojeni z vykonané
prace a k uspokojovani a rozvijeni materidlnich a nematerialnich socialnich potieb

pracovnikd. [9]

2.2 Cile fizeni lidskych zdrojii

Obecnym cilem fizeni lidskych zdrojii je zajistit, aby byla organizace schopna
prostiednictvim lidi usp&né plnit své cile. Rizeni lidskych zdrojii se tyka plnéni cilt

v nasledujicich oblastech:

e Zabezpecovani a rozvoj pracovniku
Hlavni néaplni je zabezpecit, aby organizace ziskala a udrzela si kvalifikované,
oddané a dobie motivované pracovniky. To znamend predvidat a uspokojovat
budouci potieby pracovnich sil a zvySovat a rozvijet podstatné schopnosti lidi tim,

ze jim budou poskytovany piileZitosti k soustavnému vzdélavani a rozvoji.

e  Ocenéni pracovniki
Ocenéni pracovnikll m4 za cil zvySovat motivaci a oddanost pracovnikii zavadénim
politiky a postupi, které zajistuji oceniovani a odménovani lidi za vSe, co dé€laji

a ¢eho dosahuji, a to 1 za dovednosti a schopnosti, které si osvoji.

e Vztahy
Organizace se v oblasti vztahli snazi vytvaret ovzdus$i, ve kterém bude mozné
udrzovat produktivni a harmonické vztahy mezi managementem a pracovniky
a kde se bude rozvijet tymova prace. Dal§im cilem je zavadéni vysoce motivujicich
zpuisobu fizeni, které uznavaji, ze pracovnici jsou v organizaci mimoradné

hodnotnou slozkou. [2]
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2.3 Cinnosti pfi fizeni lidskych zdrojit

Cinnosti v oblasti Fizeni lidskych zdrojii spoéivaji ve vytvafeni programi
odpovidajicich stanovenym cilim a sméfujicich k naplnéni téchto cild. Cinnosti,
zabezpecované jak liniovymi manazery, tak personalisty jsou provadény v téchto

oblastech:

. ORGANIZACE
— podoba organizace — vytvafeni organizace, ktera slouzi vSem potifebnym
¢innostem, seskupuje ¢innosti zplisobem, ktery povzbuzuje integraci a kooperaci,

v reakci na zmény funguje pruzné a umoznuje efektivni komunikaci a rozhodovani.

— vytvareni pracovnich ukoli, pracovnich mist a roli — rozhodovani
0 obsahu prace a odpovédnosti na jednotlivych pracovnich mistech ¢i v jednotlivych
rolich za ucelem maximalizace vnitfni motivace a spokojenosti pracovnikil

s vykonavanou praci.

— rozvoj organizace — stimulovani, pldnovani a realizace programil

zaméfenych na zvySeni efektivity fungovani organizace a jeji adaptace na zmény.

° ZAMESTNANECKE VZTAHY

Cinnosti rozvijené v této oblasti maji za ukol pfispét k vytvofeni harmonickych
vztahll mezi zaméstnanci a vedenim organizace a zlepSovani kvality zaméstnaneckych
vztahll vytvarenim klimatu divéry a vytvareni pozitivnéjsi psychologické smlouvy.
Manazefi se snazi k ¢innostem spojenym s fizenim lidskych zdroji pfistupovat tak,
aby zajistili cestné a spravedlivé jednéni se vSemi zaméstnanci. Zaruky pracovnikiim,
ze nebudou propusténi, vyfizovani stiznosti, zajiS§téni péce o déti a opatieni tykajici se

drogové zavislosti — to vSechno patii do problematiky vztaht se zaméstnanci.

RiZENi ZNALOSTI

Rizeni znalosti je jakykoliv proces vytvafeni, ziskavani, ovladani, sdileni
a vyuzivani znalosti, sméfujici ke zlepSovani ucfeni se a zlepSovani vykonu

v organizacich.
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e ZABEZPECOVANI LIDSKYCH ZDROJU

— planovani lidskych zdroji — odhadovani budoucich potfeb pracovnikl
z hlediska jejich poctu, trovné jejich dovednosti a schopnosti a vytvafeni realizace
pland smétujicich k uspokojeni téchto potieb.

— ziskavani a vybér — zabezpeCovani poctu a struktury pracovnikd, které

organizace potiebuje.

e RiZENi PRACOVNIHO VYKONU

Dosahovani lepsich vysledkt organizace, tymt 1 jednotlivell pomoci zkoumani
a fizeni pracovniho vykonu v rdmci dohodnutych cili a pozadavkii na schopnosti,
hodnoceni a zlepSovani pracovniho vykonu, rozpoznavéni a uspokojovani potieb

v oblasti vzdélavani a rozvoje.

e RiZENi ODMENOVANI
— systémy odménovani — vytvafeni mzdovych a platovych struktur

a systémd, které budou spravedlivé, srovnatelné, srozumitelné a prihledné.

— zasluhové odmény — provazani penézitych odmén s vysledky,

schopnostmi, velikosti ptinosu, dovednostmi a silim.

v __7

— nepenézni odmény — poskytovani nepenézitych odmén pracovnikiim,
napf. uznani, vyssi odpovédnosti a pravomoci, prilezitosti pocitit ispéch a ptilezitost

k ristu. [2]

2.4 Modely fizeni lidskych zdrojt
Pfi fizeni lidskych zdrojt jsou uplatnovany nasledujici modely:

e Model shody,

e Harvardsky systém.

»  Model shody — piedstavitelé Michiganské Skoly zastavali nazor, Ze systémy

lidskych zdroja a struktura organizace by mély byt fizeny zpisobem, ktery je v souladu se
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strategii organizace (odtud nazev). Déle vyjadfili nazor, ze existuje cyklus lidskych zdrojt,

ktery tvoii Ctyfi typické procesy nebo funkce vykonavané ve vSech organizacich. Jsou to:

1. vybér — spojovani existujicich lidskych zdroja s pracovnimi misty,

2. hodnoceni — fizeni pracovniho vykonu,
3. odmeénovani,
4. rozvoj —rozvijeni vysoce kvalitnich pracovnikd.
> Harvardsky systém - vychéazi zpifesvédCeni, Ze problémy dosavadniho

persondlniho fizeni lze vyfesit, kdyZ si manazefi vytvoii ndzor na to, jak si pieji videt
pracovniky zaméstnané v podniku a jaka praxe fizeni lidskych zdroji mize tohoto cile
dosadhnout. Je zaloZzeny na oddanosti a vzajemnosti. Tento systém upozoriiuje na to, Ze

fizeni lidskych zdroji ma dva charakteristické rysy:

O liniovi manazeti akceptuji svou vétsi odpovédnost za zabezpecCovani

propojenosti strategie konkurenceschopnosti a personalni politiky,

O poslanim personalniho tutvaru je formulovat politiku a zasady, jimiz se fidi
koncipovani a realizace persondlnich cinnosti tak, aby se vice vzijemné

podobaly.

Harvardsky model mél na teorii i praxi fizeni lidskych zdrojii vyznamny vliv, a to
zejména svym dirazem na skuteCnost, ze fizeni lidskych zdroji se spiSe tyka vsech

manazerd nez jen personalniho utvaru a personalistti.

2.5 Politika fizeni lidskych zdrojt

Politika lidskych zdroji ¢ili persondlni politika jsou stabilni pravidla ptistupu
k fizeni lidi, ktera hodld organizace uplatiiovat. Tato politika definuje filozofii a hodnoty
organizace tykajici se zpisobu jednani s lidmi a z nich odvozené principy ocekdvaného
jednani manazert pii feSeni persondlnich zalezitosti. Politika lidskych zdroju tak slouzi
jako doporuceni pii vytvaieni praktickych postupt pii zaméstnavani lidi a ptfi rozhodovani

o lidech.

Politika lidskych zdroji pomaha zajistit, Ze pii jednani o zélezitostech tykajicich se

lidi bude v celé organizaci uplatilovan takovy pfistup, ktery je v souladu s podnikovymi
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hodnotami. Tato politika poskytuje ramec, v némz jsou piijimana odpovidajici rozhodnuti,

a pomaha prosadit spravedlnost ve zptsobu jednéani s lidmi.

Politiku lidskych zdroj lze vyjadfit jako souhrnnou deklaraci hodnot organizace.
Do celkové politiky a do specifickych oblasti politiky l1ze zahrnout tyto hlavni body, jako

jsou:

*

% Celkova politika
¢ spravedlnost,
¢ ohleduplnost,
uceni se v organizaci,
rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem,

kvalita pracovniho Zivota,

* 6 o o

pracovni podminky.

% Specifické oblasti politiky
¢ stejné prilezitosti,
fizeni rozmanitosti,
veék a zamé&stnavani,
povySovani,

rozvoj pracovniki,

* 6 & o o

odménovani atd. [2]

2.5.1 Celkova politika

Celkova politika definuje, jak organizace plni svou socialni odpovédnost viici svym
pracovnikiim a jak vyjadiuje své postoje k nim. Je vytvafenim hodnot nebo presvédceni
organizace, jak by se m¢lo s lidmi zachazet. Hodnoty vytvaiené v celkové politice lidskych

zdroju se tykaji téchto pojmu:

¢ spravedlnost — zachazet s pracovniky slusné¢ a podle jejich zasluh a uplatiiovat
zdsadu nestrannosti. To znamend chrénit jedince pted nespravedlivym
rozhodnutim, poskytovat stejné pitilezitosti k zaméstnavani a povySovani

a uplatnovat spravedlivy systém odménovani.

¢ ohleduplnost — brat v tvahu situaci jedinct pfi rozhodovani, ktera ovliviuji

perspektivy, jistoty a sebetictu pracovnikii.
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¢ uceni probihajici v organizaci — presvédceni o potfebé podporovat vzdélavani
a rozvoj vSech ¢lenli organizace, nabizet vtomto ohledu pfilezitosti

a poskytovat potfebnou podporu.

¢ rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem — usilovat o takové
zplisoby zaméstnavani lidi, které jim umozni dosahovat rovnovahy mezi jejich

pracovnimi a osobnimi zavazky.

¢ kvalita pracovniho Zivota — védomé a neustalé zaméteni na zlepSovani kvality
pracovniho zivota. To zahrnuje posilovani pocitu uspokojeni pracovnika
z prace, dosahovaného omezovanim monoténnosti, zvySovanim rozmanitosti
a odpovédnosti, posilovanim pravomoci a omezovanim situaci, kdy jsou lidé

vystaveni piili§ velkému stresu.

¢ pracovni podminky — zabezpecCovat zdravé, bezpecné a pokud mozno

1 ptijemné pracovni podminky.

2.5.2 Specifické oblasti politiky

Specifické druhy politiky by mély byt zaméfeny na nasledujici oblasti: stejné
prilezitosti, fizeni rozmanitosti, vék a zaméstnavani, povysovani, vyvazenost pracovniho

a mimopracovniho zivota, rozvoj pracovnikl, odménovani, zapojovani a participace.

Stejné piileZitosti

Politika stejnych pfilezitosti vyjadiuje odhodldni organizace poskytovat stejné
prilezitosti vSem bez ohledu na pohlavi, rasu, vyznani, zménénou pracovni schopnost, vék
nebo rodinny stav. Jejim cilem je zabranit diskriminaci a pfedpokladem je, ze lidé by

v organizaci méli splynout.

Rizeni rozmanitosti
Politika fizeni rozmanitosti uznava, ze mezi pracovniky jsou rozdily a Ze tyto
rozdily, pokud jsou spravné fizeny, umoznuji vykonnéjs$i a efektivnéj$i praci. Politika
fizeni rozmanitosti by mohla:
= uznavat kulturni a individuélni rozdily na pracovisti,
= jasn¢ fikat, ze organizace ocefiuje rizné vlastnosti a kvality, které lidé

vkladaji do své prace,
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= zdarazniovat potfebu eliminace piedpojatosti pii vybéru, povySovani,
hodnoceni, odménovani a pii ptilezitosti ke vzdélani,

= zaméfovat pozornost spise na individualni rozdily nez na rozdily skupinové.

Vék a zaméstnavani
Politika zaméfena na vék a zaméstnavani lidi by méla brat v iivahu tyto skute¢nosti:
= vék je Spatnym faktorem piedpovidani pracovniho vykonu,

= je zavadgjici spojovat fyzickou a dusevni schopnost s vékem.

PovySovani

Politika povySovani konstatuje zamér organizace povySovat pracovniky za ucelem
uspokojovani svych pozadavkii na kvalitni personal. Také ale nastanou piipady, kdy
soucasné¢ 1 budouci potfeby organizace lze uspokojit pouze ziskdvanim pracovnikli

z vnéjsich zdrojt.
VyvazZenost pracovniho a mimopracovniho Zivota

Politika vyvéazenosti definuje imysly organizace umoziovat pracovnikim veétsi
flexibilitu v zaméstnani, aby mohli uvést do rovnovdhy zaméstnani se svymi
mimopracovnimi povinnostmi a zajmy. Tato politika ukazuje, jak lze realizovat pruzné

zaméstnavani lidi a pruzné pracovni rezimy.

Rozvoj pracovniki
Tato politika vyjadiuje zavazek organizace podporovat trvaly rozvoj dovednosti
a schopnosti pracovnikidi, aby mohli maximalizovat pfinos pro organizaci, zvysit si

kvalifikaci, postupovat v kariéte a zvySovat sviij potencial.

Odméiiovani
Politika odmeénovani se tykd zejména zabezpeCeni spravedlivého systému
odménovani a odménovani podle vykonu, schopnosti a dovednosti. Vyznam také ptipisuje

poskytovani nepenéznich odmén a zaméstnaneckych vyhod.

Zapojovani a participace
Tato politika vyjadiuje presvédCeni organizace, ze je nutné pracovnikiim
poskytovat piilezitosti, aby se vyjadiili k ur¢itym zélezitostem. Definuje zplsoby, jak tyto

ptilezitosti umoznovat, naptiklad systémy konzultovani nebo predkladani navrha.
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Mezi specifické druhy politiky dale patfi oblasti tykajici se zaméstnaneckych

vztahil, stiznosti, nadbytecnosti, Sikany, uzivani skodlivych latek atd. [2]

Rizeni lidskych zdrojii je velmi zajimavou a dileZitou oblasti. Jeji pfitazlivost spo&iva
v tom, ze se tyka lidi a rozhodovani o jejich pracovnich podminkéach. A je dtlezita
proto, ze organizace — to jsou praveé lidské zdroje. Lidé rozhoduji, stanovuji cile,

navrhuji, vyrabéji a prodavaji.
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3 STIMULACE A MOTIVACE

Hlavnim cilem manazeri ve vykonnostné orientované organizaci je formovani
kvalitnich a vykonnych pracovnikli, jejichz osobni cile jsou ztotoZznény se zajmy
organizace. Personalni politika organizace musi byt koncipovdna tak, aby byly
zabezpeceny dva hlavni cile z hlediska organizace jako celku, a to: vykonnost organizace
a spokojenost zaméstnancii. Oboji bude zabezpeceno jen tehdy, pokud budou zaméstnanci

v dostate¢né mife motivovani zddoucimi stimuly.

3.1 Motivace

Motivace je definovana jako vSechny vnitini hnaci sily ¢lovéka, napf. pfani, touhy,
usili a potteby. Je to vnitini stav duse Clovéka, ktery jej aktivuje nebo uvadi do pohybu.
Motivace integruje a organizuje celou psychickou a fyzickou aktivitu jedince smérem

k vyt€enému cili. Z hlediska manazera osoba, kterd je motivovana:

¢ pracuje pilng,
* jcji pile nema vykyvy,

¢ jc automaticky orientovana na dulezité cile.

Motivace tak zahrnuje usili, vytrvalost a cile. Je v ni pfani ¢lovéka odvadét vykon.
Existujici vykon je to, co manazeii mohou hodnotit, chtéji-li nepfimo rozpoznat piéani

a ambice pracovnika. [6]

Obecnych zavéra tykajicich se motivace miize byt vyuzito ve sméru pracovni
motivace. Jeji tlohou je utvaret smysleni a chovani vedenych lidi tak, aby bylo v souladu
s poslanim firmy. Motivaci pracovniho jednani tvoii ty psychické procesy, stavy
a vlastnosti, které¢ clovéka vedou k tomu, ze préci piijima jako spolecenskou skutecnost,
orientuje se na jeji pfiméfené zvladnuti a zaujimad kni urcit¢é hodnotici stanovisko.
Motivace cloveéka k praci (motivace pracovniho jednani) vyjadiuje jeho celkovy piistup
k pracovnim ukoliim, jeho pracovni ochotu. Motivace pracovniho jednani se bezprostfedné

odrazi ve vykonnosti cloveka. [10]
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3.1.1 Zdroje motivace
Motivaci ¢lovéka vytvéieji zdroje motivace, kterymi jsou:
potieby,

navyky,

zajmy,

YV V VYV V

idealy a hodnoty.

Navyk je opakovany, ustdleny a zautomatizovany zptsob jednani ¢lovéka v urcité
situaci. Pravidelné motivuje k vykonavani n¢kterych ¢innosti. Navyk mize byt Zadouci ¢i

nezadouci — zlozvyk.

Zdjem je trvalejsi zaméfeni Clovéka na urcitou oblast predméti a jevl. Zajmy
aktivizuji ¢loveka, jsou spojeny se snahou po poznani a ovladani predmétu zajmu. Urcuje

kvalitu a hloubku pfistupu ¢lovéka k jednotlivym druhiim ¢innosti.

Ideal je model, vzor, ktery clovéku slouzi jako voditko jeho jednani. Miize se tykat
osobniho profilu nebo Zivotnich cil ¢lovéka. Jsou do zna¢né miry ur€ovany piijimanymi

moralnimi a pravnimi normami a Zivotni zkuSenosti ¢lovéka.

Hodnota je néco zadouciho, ¢eho si ¢lovék vazi, co ovliviiuje vybér vhodnych
zpusobi a cild jeho jednani. Cloveék si béhem zivota vytvari hodnotovy systém, ktery
ovlivituje jeho jedndni. Obsahem tohoto sytému je to, cemu Clovék dava ve svém Zivoté

ptednost (zdravi, rodina, prace, dosazena uroven pracovni kariéry). [3]

wewvr

jednou ze zékladnich podminek existence ¢lovéka. Potieba je prozivany nebo pocitovany
nedostatek néceho dilezitého pro zivot jedince. Existuji elementarni potieby, které musi
byt uspokojeny, aby zaméstnanec mohl viibec pracovat. Rika se, Ze jsou tii: jidlo, odév,
pristfesi. Elementarni potieby se také oznacuji jako potieby fyziologické. Jsou-li tyto
potteby uspokojeny, nastupuje dalsi soubor potieb, které jsou potfebami zajist'ujicimi pocit

bezpec¢nosti. Zaméstnanec se citi bezpecné, jestlize:

¢ ma pocit trvalosti svého zaméstnani,
¢ je zabezpecen proti nemoci,

¢ je zabezpecen proti stari.
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Nasleduje dalsi, tteti kategorie, ktera je jiz kvalitativné vyse nez potieby piedchozi.
Jde o potfebu jistoty a bezpeci, kterd se déli do fady dil¢ich potieb, jako je potifeba
kolegiality, solidarity, ptatelstvi a nakonec i lasky. Pokud ma zaméstnanec uspokojeny
prvni dvé kategorie potieb, tj. potieby fyziologické a potiebu bezpecnosti, bude motivovan
daleko vice tehdy, bude-li mit moznost uspokojovat i soubor potieb tykajicich se vztahu

k ostatnim lidem.

Dalsi skupinou potieb je potieba tcty a uznani. Je spojena s tim, Ze zaméstnanec
doséhne vyssiho postaveni, vyssi funkce, vys$Siho uznani. V této oblasti 1ze definovat dva

soubory potieb:

= potieby uspokojujici vlastni osobnost a védomi vyznamnosti, kvality a respektovani

sebe sama,
= potieby uspokojujici uznani a respekt od ostatnich.

Na nejvyssi urovni stoji skupina téch potieb, které uspokojuji komplexni potiebu

seberealizace. Znamena to, Ze C¢lovék ma ve svém zaméstnani moznost neustale rust

vvvvvv

L4

psychologa Abrahama Maslowa, nazyvané Maslowova hierarchie potieb (viz obr. 1).
Potiebami nizsiho fadu jsou fyziologické potieby a potieby bezpeci. Zbyvajici tfi jsou
povazovany za potieby vyssi trovné. Rozdil mezi témito dvéma urovnémi je v tom, ze
zatimco potieby vyssi trovné jsou uspokojovany intern€, potieby niz§iho fadu jsou

uspokojovany externg.

Maslow z hlediska motivace tvrdil, Ze kazda Groven potieb v jeho hierarchii musi
byt dostateéné uspokojena, nez bude aktivovana vyssi Groven. Jakmile je urcitd Urovei
potfeb uspokojena, prestdva byt impulsem motivace. Je-li potfeba z podstatné casti

uspokojena, stdva se z hlediska motivace dominantni vyssi uroven. [12]
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Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb’

3.1.2 Vybrané motivacni teorie

Motivace jedincl je zaloZena na motivacnich teoriich tykajicich se potieb, cilt
a ocekavani. Mnoho teorii motivace existuje proto, aby manazefi mohli Iépe pochopit to,
pro¢ se lidé chovaji tak, jak se chovaji. Zadna ovSem neposkytuje univerzalné pfijatelné
vysvétleni lidského chovani. Dvé nejcastéji diskutované teorie jsou teorie zamétfené na

obsah a teorie zaméfené na proces, jako dalsi je uvedena teorie instrumentality. [6]

»  teorie instrumentality: Instrumentalita je piedstava, ze pokud udélame jednu véc,
povede to kvéci jiné. Taylorova teorie tvrdi, ze lidé pracuji pouze pro penize
a zaroven se domniva, ze ¢lovék bude motivovan k praci, jestlize odmény a tresty
budou pfimo provazany s jeho vykonem. [1]
Jde o vysoce motivacni systém, ale zalozeny pouze na penézni motivaci, jind se
neuvazuje. Proto tento systém dobie funguje v ,.chudé® spole¢nosti s nejniz§im
stupném motivace (tam, kde nejsou uspokojeny elementarni potieby). [15]

»  teorie zaméiené na obsah (teorie potieb): Zakladem téchto teorii je piesvédcent,

ze neuspokojend potieba vytvaii napéti a stav nerovnovahy. K nastoleni rovnovahy

" ROBBINS, S., P., COULTER, M., K. Management. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 2004.
ISBN 80-247-0495-1. s. 392.
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je tieba rozpoznat cil, ktery uspokoji tuto potiebu, a vybrat zplisob chovani, ktery
povede k dosazeni cile. Chovani je motivovano neuspokojenymi potifebami. Teorii
potieb vytvorili Maslow (1954), McGregor (1960), Herzberg (1957), Alderfer (1972)
a McClelland (1975).

»  teorie zamérené na proces: V téchto teoriich se klade diraz na psychologické
procesy nebo sily, které ovliviiuji motivaci, 1 na zékladni potieby. Jsou také zndmy
jako kognitivni (poznavaci) teorie, protoze se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své
pracovni prosttedi a zpasoby, jak jej interpretuji a chapou. Patfi sem teorie

zformulované Vroomem (1964) a Skinnerem.

Maslowova teorie hierarchie potieb

Tato teorie byla vysvétlena jiz diive.

McGregorova teorie X a'Y

V roce 1960 publikoval D. McGregor své nazory, které vychéazely z pozorovani,
které¢ uskutec¢nil v americkych primyslovych firmach. Navrhl manaZerskou strategii -

teorie X, ktera vychazi z nasledujicich ptedpokladu:

— lidé ve své podstaté neradi pracuji a praci se, pokud mohou, vyhybaji,

— protoZze nemaji radi praci, musi jim byt nabidnuta odména, popf. se jim musi
pohrozit trestem, jestlize praci neodvedou,

— lid¢ dévaji pfednost tomu, aby byli v préci fizeni a kontrolovani, vyhybaji se

odpovédnosti, maji nizké ambice a nejvice zadaji jistoty (pocit bezpeci).

Zaroven upozornil, ze takto se nechovaji vSichni, pro fadu z nich plati, Ze maji

rozdilné chovani, které odpovida teorii Y, jez vychdzi z téchto predpokladi:

lidé radi pracuji, za spravnych podminek mohou mit z prace potéSeni,

— jsou-li vazani spole¢nym cilem skupiny, rad¢ji se fidi a kontroluji sami, nez
aby byli fizeni shora,

— lidé budou véazéani zaméry skupiny, jestlize najdou uspokojeni z prace,

— pramérna lidska bytost se za spravnych podminek uci pfijimat a vyhledavat

odpovédnost,
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— duavtip a tvorfivost jsou znacné rozSifeny a mize jich byt vSeobecné

vyuzivano. [13]

Muzeme fici, Ze teorie X prestavuje negativni pohled na lidi, zatimco teorie Y
obsahuje pozitivni pohled. McGregor byl ptesvédcen, Ze predpoklady, obsazené v teorii Y,
vyjadiuji skutecnou podstatu pracovnikil pfesnéji a mély by byt ndvodem pro manazerskou

praxi. [12]

Herzbergrova teorie dvou faktori

Frederick Herzberg, americky profesor psychologie, provedl vyzkumy, které do
jist¢é miry modifikuji Maslowovu teorii potfeb. Tato teorie je zalozena na studiu
uspokojovani potieb a na deklarovanych motivacnich efektech tohoto uspokojovani u 200
technikll a Gcetnich. Pfi Setfeni se ptal na okamziky, kdy se respondenti v souvislosti se
svou praci citili vyjimecné dobfe a kdy se citili obzvlast Spatné. Na zaklad¢ téchto
pruzkuma dosel Herzberg k zavéru, ze faktory, které vedou k uspokojeni z prace, jsou
zcela odlisné od téch faktorti, které jsou pfi¢inou pracovniho neuspokojeni. Urcil jednak
motivujici faktory, které vedou k uspokojeni, jednak vymezil tzv. udrzovaci (hygienické)
faktory. Jsou-li tyto faktory adekvatni, lidé nebudou nespokojeni, ale nebudou ani

spokojeni, tedy motivovani (viz obr. 2). [13]

Motivujici faktory

Hygienické faktory

* dosazeni cile * vedeni, dohled
(uspech) * firemni politika
* uznani e vztahy s
* préace jako takova nadrizenymi, kolegy,
« odpovédnost podfizenymi
(samostatnost) * pracovni podminky
* obohaceni prace * mzda
¢ r(st, rozvoj s osobni zivot
* postaveni
* jistota prace
. y A\ _/
Extrémni uspokojeni Neutralita Zasadni nespokojenost

Obrazek 2: Motivujici a hygienické faktory’

2 ROBBINS, S., P., COULTER, M., K. Management. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 2004.
ISBN 80-247-0495-1. s. 393.
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Alderferova ERG teorie

ERG teorie (potieby existencni — E, vztahové — R a rustové — G) se tyka
subjektivnich stavli uspokojeni a prani. Uspokojeni se tyka vysledk udalosti mezi lidmi
a jejich prosttedim. Je to subjektivni reakce vztahujici se k vnitfnimu stavu lidi, ktefi
ziskali to, co chtéli, a je to totozné s opatfenim si néceho. Ptani je subjektivnéjsi, protoze se
vyluéné vztahuje k vnitinimu rozpolozeni osoby. Na tomto zékladé Alderfer navrhl teorii

lidskych potieb, v niz se predpokladaji tfi primarni kategorie potieb:

1) Potreby existencni, které¢ odrazeji potiebu lidi tykajici se vymeény materialu
a energie a potfebu dosahovat homeostatickou rovnovahu. Existencni potieby
ptestavuji hlad, zizen, plat, zaméstnanecké vyhody a pracovni podminky.

2) Potreby vztahové, které ptiznavaji to, ze lidé nejsou sobéstacné jednotky, ale
museji byt s lidmi kolem sebe. Uspokojeni téchto potieb zavisi na procesu
sdileni a vzdjemnosti. Prvky vztahového procesu jsou akceptace, pochopeni,
potvrzeni a vliv.

3) Potreby ristove stimuluji lidi, aby ve svij prospéch vyvijeli tviarci
a produktivni usili. Uspokojeni ristovych potieb zavisi na tom, jak jedinec

nachazi ptilezitosti k tomu, aby naplioval své predstavy. [1]

Teorie tri potieb (McClellandovy potieby vykonu, spojenectvi a moci)

David McClelland zformuloval teorii tfi potieb, kterd fik4, ze hlavnimi motivacnimi
faktory v praci jsou tfi potfeby. Jsou to potieba uspéchu, coz je motor dokonalosti
a uspesnosti, potieba moci, tedy moznost ovliviiovat chovani ostatnich, a potFeba
sounalezitosti, tedy potifeba dobrych mezilidskych vztaht. [12]

Rizni 1idé maji rizné trovné poteb. Nékteii maji veétsi potiebu tspéchu (vykonu),
jini silnéjsi potfebu spojenectvi a dalsi zase silnéjsi potiebu moci. Jedna potieba sice miize
byt dominantni, ale to neznamend, Ze ostatni neexistuji. Tyto potfeby mohou mit na
riznych Urovnich fizeni rlznou prioritu. Vysoka potieba vykonu je dilezitd zejména

wevr

zajem o moc. Silna potieba spojenectvi neni na Zadné Grovni tak vyznamna. [1]
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Vroomova expektacni teorie (teorie o¢ekavani)

Doposud nejucelenéjsi a Siroce akceptované vysvétleni motivace zaméstnancl

poskytuje teorie ocekavani Victora Vrooma. Ten fika, Ze jedinci jsou pii praci motivovani

k tomu, aby si volili mezi riznymi zpusoby chovani — napf. mezi rGznou urovni

pracovniho

usili. Urcita osoba si mlize vybrat bud’ pomalejsi, nebo rychlejsi tempo prace.

Volba zéilezi na jedinci. JestliZe osoba véti, Ze jeji pracovni Usili bude pfimétrené

odmeénéno,

bude motivovana ke zvySenému TUsili; jeji volbou bude pracovat tak, aby

dostala zadouci odménu. Logika této expektacni motivace je v tom, ze jedinci vynakladaji

pracovni usili k dosazeni takového vykonu, ktery by mél za nasledek zdadouci odmeénu.

Znamena to, ze jednotlivec ocekava, ze jeho ¢innost povede k danym vystupiim a ze tyto

vystupy pro né&j budou zajimavé. [12]

Zahrnuje tfi proménné nebo vztahy (viz obr. 3):

1)

2)

3)

usili

jednotlivce

Obrazek 3: Model teorie oéekavani

Ocekavani nebo také vztah mezi usilim a vykonem je vira, zZe ur€ité chovani
bude ¢i nebude Gspésné. Jednéd se o subjektivni pravdépodobnost. Ocekavani
muze mit nulovou hodnotu, pokud jedinec véfi, Ze je nemozné néceho
dosahnout, nebo bude rovno jedné, jestlize ma jedinec jistotu, Ze je schopen
néceho dosdhnout.

Volba neboli vztah mezi vykonem a odménou je svoboda jedince vybrat si
z fady alternativnich chovani (vybere si vykon, ktery je nastrojem pro ziskani
vysledku).

Preference neboli atraktivnost odmény, valence, jsou hodnoty, které

jednotlivec ptitfazuje riznym vysledkim (odménam). [6]

individualni

systém

vykon

cile

odmeénovani

jednotlivce

A B C

3

A = vztah tsili vykonu
B = vztah vykonu a odmény
C = atraktivnost odmény

* ROBBINS, S., P., COULTER, M., K. Management. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 2004. ISBN

80-247-0495-

1.s.402.
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Stimulaéni teorie

Stimula¢ni teorie (nebo také aktivacni teorie) je zalozena na myslence, ze chovani
je vysledkem urcitych vlivli, nejcastéji logicky ptredpokladanych disledkd chovani (na
rozdil od teorii zaméfené na obsah i na proces). Stimulacni teorie se orientuje na pouziti
pozitivnich nebo negativnich stimulii k motivovani lidi nebo k vytvafeni motivujiciho
prostiedi. Tato teorie motivace, zaloZena na praci B. F. Skinnera, se netyka potieb. Misto
toho se zamé&fuje na prostfedi a jeho vlivy na jedince. Chovani je tedy povaZovano za

disledek vlivu prostredi.

Pozitivni stimulace by méla zahrnovat odmény — pochvalu, uznani nebo penézni
odménu. Negativni stimulace se zaméfuje na povzbuzeni zaddouciho chovani. Dal§imi

stimuly jsou odebrani néceho (neposkytnuti pozitivniho stimulu) a trest. [6]

3.2 Stimulace

Ve spolecnosti se uzivda mnoho forem cilevédomého ovliviiovani a usmérnovani
clovéka. To se oznacuje jako stimulace, tedy vnéjsi plisobeni na motivaci ¢lovéka. Stimul
je kazda vné&jsi pobidka, podnét, ktery ma ur€itym zptisobem ovlivnit jednani ¢lovéka,

néjaky motiv vyvolat nebo posilit, ¢i néjaky motiv oslabit nebo potlacit.

Stimulace muze byt zaméfena bud na perspektivu uspéchu (stimulace kladnym
hodnocenim, odménou), nebo na perspektivu netspéchu (stimulace zapornym
hodnocenim, sankci, trestem). Na motivaci pracovniho jednani pisobi stimulace vzdy
nepiimo, vzdy se tyto vnéjsi podnéty lomi ptes vnitini podminky clovéka. Vyznam pfitom
maji osobni vlastnosti ¢lovéka, jeho postoje a hodnotovy systém, jeho zkuSenosti i jeho

okamzity stav.

Pracovnika kladné stimuluje to, co umozituje uspokojovat jeho soucasné potieby
a co je v souladu s komplexem jeho Zivotnich hodnot. Naopak rusivé na pracovnika plisobi
to, co brani v uspokojovani jeho aktudlnich potieb nebo co vstupuje do rozporu s jeho
zivotnimi hodnotami. To znamen4, ze kazda stimulace vzhledem k ocekavanému vysledku

muze mit vliv pozitivni, neutralni i negativni. Proces stimulace zobrazuje obrazek 4.

38



¢lovék se svou chovani,

srukturou jednani,
potieb c¢innost, akce

Stimuly

_y

Obrizek 4: Proces pracovni motivace a stimulace*

V podniku mohou ptisobit nasledujici prosttedky stimulace:

e Penézni odména za praci, mzda, plat,

e Neformalni hodnoceni ¢innosti,

e Spolecenské hodnoceni prace,

e Pracovni podminky a pracovni rezim,

e Hodnoceni jednotlivce v pracovni skuping,
e Osobnost nadfizen¢ho pracovnika,

e Moznost vzdélani a kariérniho ristu.

Stimulace se prolind vSemi persondlnimi cinnostmi. Z jednotlivych prostiedki
stimulace vyplyva, ze nejdilezitéjSimi persondlnimi c¢innostmi v tomto sméru jsou:

hodnoceni pracovniki, vzdélavani pracovnikti, pracovni vztahy a odménovani pracovnikd.

3.2.1 Stimulac¢ni odmény

Stimula¢ni odmény maji obvykle finan¢ni formu. Mezi penize, které zaméstnanci
dostavaji za svou praci, patii nejen plat ¢i mzda, ale i rizné formy zaméstnaneckych
vyhod, jako napt. zdravotni a nemocenské pojisténi, plat po dobu dovolené, ptispévky na
dovolenou nebo podnikem placené zivotni pojisténi. Kazda zteorii motivace, at’ je

zaméfena na obsah ¢i proces, naznacuje, Ze penize mohou ovliviiovat usili 1 stalost vykonu.

V ptipadé¢ Maslowovy hierarchie potfeb mize penéZzni odména uspokojovat kazdou
z péti urovni potieb. Podle Herzbergovy teorie dvou faktord je vSak odména udrzovacim
faktorem, ktery by vyrazné¢ nemél ovlivnit motivaci pracovnikii. Z expektacni teorie zase

vyplyva, ze pené¢zni odména bude dobrym motivatorem, jestlize pracovnici budou vnimat,

* Zdroj: vlastni zpracovani
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ze dobry vykon je néstrojem k jejimu ziskani. Stimulac¢ni teorie vidi pené¢zni odménu jako

vliv prostfedi, ktery nemlize byt pouzit ke stimulaci pozitivniho pracovniho chovéni. [6]

Z vyzkumii vyplyva, ze ma-li systém odménovani motivovat, musi vytvaret
pfesvédceni, Ze dobry vykon vede k vys$si odméné. ManaZefi museji pochopit, ze pro
nékteré lidi je penéZzni odména velmi dulezitd a Ze je to vysoce cenénd forma odmény.
Muze slouzit k uspokojovani potfeb a zvySovat uroveil motivace zaméstnance. Jestlize
pracovnikova touha po vyssi odméné neni uspokojena, mize se to odrazit ve snizeném
vykonu, v predkladani stiznosti, v ochoté stavkovat ¢i dokonce v rozhodnuti odejit

Z organizace.

Pracovniky lze motivovat i jinak. Nepenézni stimulacni odmény jsou zaméfeny na
podpofeni vétsSiho nasazeni pracovnika. Kromé konkrétnich odmén spojenych s konkrétni
pracovni ¢innosti mohou k lepSimu pracovnimu vykonu stimulovat i zmény v organizaci
prace, jako naptiklad stfidani ukoll, rozSifeni pracovni néplné a obohaceni prace. Namisto
penéz mohou mit motivujici Gcinek i zvySeni miry zodpovédnosti, samostatnosti a dalsi
formy zlepSeni kvality pracovniho Zivota. Tyto netradi¢ni formy odménovani ziskavaji
v poslednich letech na popularité, protoze jsou povazovany za prostredky zvySovani

produktivity. Pomdhaji organizaci uvadét do vzajemného vztahu plat a vykon a soucasné

zvySovat pracovni nasazeni. [6]

3.3 Ovliviiovani pracovnik

Vedeni klade velky diraz na problematiku ovliviiovani pracovni motivace
zameéstnancll organizace. Tato orientace odrdzi rostouci vyznam subjektivnich faktord,
které¢ urcuji jednani pracovnikli pfi plnéni stanovenych ukold. Poslanim ovliviiovani je
dosdhnout toho, aby fidici rozhodnuti bylo uskute¢néno. Ovliviiovani je orientovano na
kladné hodnoceni pracovnich vysledkl (stimulace odménou za uspésné zvladani ukolu),
ale také na zvazovani neuspéchii (stimulace postihem za neplnéni nebo Spatné plnéni
ukolu). Ovliviiovani zaméstnancti ma jest¢ druhou stranku. Ma v ¢innosti zaméstnanct
potlacovat nezddouci nebo negativni slozky vykonu a nezddouci pfistup k plnéni
pracovnich ukold. Ovliviiovani motivace podfizenych pracovnikll prostupuje veskerou

Ve

fidici ¢innosti vedoucich. [11]

Je-1i pracovni vykon jedince povazovan za neuspokojivy, byva to zpravidla davano

do souvislosti s jeho nedostate¢nou motivaci. Problémy vykonu ale nebyvaji automaticky
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zptisobovany nizkou urovni motivace. Spatny vykon mize byt zptsoben i jinymi faktory,
napt. nedostatkem pfilezitosti ¢i nedostatkem dovednosti a zkuSenosti. Nelze hned dojit

k zavéru, Ze problémy s pracovnim vykonem jsou problémy motivace.
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3.4 SHRNUTI

Tato kapitola je vénovana souhrnu vSech dilezitych informaci z prvni Casti této

bakaléiské prace, kterou je teoreticka cast.

Teoreticka cast je rozdelena do tii kapitol. V prvni kapitole této ¢asti se autorka
zabyvala definovanim managementu a vysvétlenim vztahu mezi managementem a fizenim
lidskych zdrojii. Nejvetsi cast této kapitoly tvoii definovani a popis jednotlivych
manazerskych funkci, kterymi jsou planovani, organizovani, personalistika, vedeni,

kontrolovani a rozhodovani.

Ve druhé kapitole tykajici se fizeni lidskych zdrojt jsou popsany hlavni ukoly a cile
fizeni lidskych zdrojii a také Cinnosti, které jsou potiebné pro zajiSténi fizeni. Dale je zde
charakterizovana politika fizeni lidskych zdroji, a to jak celkovad politika, tak i jeji

specifické oblasti.

Posledni, nejrozsahlejsi kapitola tohoto celku pojednavé o stimulaci a motivaci,
byly zde definovany pojmy tykajici se této problematiky, zdroje motivace a stimulacni
odmény. Zakladem této kapitoly je popis jednotlivych vybranych motivaénich teorii, mezi
které naptiklad patii Maslowova teorie hierarchie potieb, Herzbergrova teorie ¢i Teorie tii

potieb.
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4 CEZ, A. s.

Mateiskou spole¢nosti a jadrem Skupiny CEZ je nejvétsi vyrobce elektfiny v Ceské
republice - akciova spole¢nost CEZ se sidlem v Praze. Kromé vyroby a prodeje elektiiny
a tepla patii k jejim aktivitdm i oblast telekomunikaci, informatiky, jaderného vyzkumu,
projektovani, vystavby a udrzby energetickych zatizeni, tézby surovin nebo pracovani

vedlejsich energetickych produktt.

SKUPINA CEZ

Obrazek 5: Loga Skupiny CEZ
Zdroj: http://www.cez.cz/cs/o-spolecnosti/media/ke-stazeni/loga.html [cit. 2008-03-05]

4.1 Profil spolecnosti

Akciova spoletnost CEZ je &eskou elektrarenskou spolegnosti. Byla zaloZena
6. kvétna 1992 Fondem narodniho majetku Ceské republiky, ktery je doposud majoritnim

vlastnikem jejich akcii.

Vroce 2003 vznikla spojenim CEZ,a.s., sdistribuénimi spolenostmi
(Severoceskd energetika, Severomoravskd energetika, Stfedoceskd energetika,
Vychodoceska energetika a Zapadoceska energetika) a dal§imi spole¢nostmi Skupina
CEZ, a. s., ktera se tak stala nejvyznamnéj$im energetickym uskupenim regionu stfedni
a vychodni Evropy. Skupina CEZ patii do evropské desitky nejvétsich energetickych

koncernil a je nejsilnéjSim subjektem na domacim trhu s elektfinou.

V Ceské republice je Skupina CEZ nejvétsim vyrobcem elektiiny a tepla, na vétsing
uzemi provozovatelem distribucni soustavy a nejsilnéj$Sim subjektem na velkoobchodnim
1 maloobchodnim trhu s elektfinou. VétSina vyrobnich kapacit je soustfedéna v matetské

spole¢nosti CEZ, a. s.

Uspééné akvizice distribuénich firem v Bulharsku a Rumunsku a elektraren
v Polsku a Bulharsku oteviely Skupingé CEZ cestu na nové trhy. V priib&hu roku 2006

ptibyly do Skupiny CEZ nové dcefiné spoleénosti v zahraniéi.
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K 1. Fijnu 2007 zaniklo vSech pét byvalych regionalnich distributorti. Veskeré
jejich &innosti prebraly spoleénosti Skupiny CEZ, zbyvajici zavazky matefska spoleénost

CEZ, a. s.

Strategickym zamérem spole¢nosti CEZ, a. s., je stat se kliGovym hradem
sttedoevropského elektroenergetického trhu. Prostfedkem k dosazeni tohoto cile mohou
byt zejména akvizice majetkovych podili v energetickych spole¢nostech, piedevsim
sousednich zemi, tucasti v privatizacnich projektech (Slovensko, Polsko, Bulharsko),
popiipad¢ sekunddrni vstup do jiz privatnimi vlastniky ovladanych spolecnosti v ptipadech

zmény orientace soucasnych vlastnikii (distribuce Slovensko, Mad’arsko).

Skupina CEZ je stabiln& rostouci i diky vyrobé ve vyrovnaném portfoliu zdrojd,
instalovana vyrobni kapacita CEZ piesahuje 12 000 MW. V soucasné dobé Skupina CEZ
provozuje 2 jaderné elektrarny, 15 uhelnych na uzemi CR a 3 uhelné v zahraniéi, 34
vodnich a jednu fotovoltaickou elektrarnu. Zarovenn provozuje i dvé lokality s vétrnymi

elektrarnami.

Energeticka spoleénost CEZ patii mezi desitku nejvétsich evropskych
energetickych spolecnosti a podle trzni kapitalizace, ktera v poloviné ledna 2006 ptesahla
hodnotu 20 miliard USD, je nejvétsi spolecnosti v ramci desitky novych ¢lenskych stati
Evropské unie. Skupina CEZ je nejziskovéj§i a také nejméné zadluZzenou energetickou
spole¢nosti, coZ se odrdzi i v kreditnim ratingu na Urovni A- se stabilnim vyhledem od
spole¢nosti Standard & Poor’s a ratingu na urovni A2 se stabilnim vyhledem od agentury

Moody’s. Ratingova hodnoceni byla provedena v fijnu 2006.

4.2 Piedmét podnikani

Primarni podnikatelskou ¢innosti CEZ, a. s., je vyroba, nakup, distribuce a prodej
elektrické energie konec¢nym zdkaznikim vSech velikostnich skupin. Touto Cinnosti je

generovan dominantni objem nakladu a trzeb.

Sekundarni podnikatelskou ¢innosti je vyroba a prodej tepla a zpracovani vedlejSich
energetickych produktidi, které vznikaji pii vyrobé elektfiny a tepla (energosadrovec,
popilek) zptisobem, ktery umoziuje jejich efektivni komeréni vyuziti. Cilem je nejen
snizeni nakladu a ziskani dodate¢nych ptijma, ale také vyznamné omezeni zatéze zivotniho

prostiedi.
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Terciarni podnikatelské Cinnosti maji vyznamny vztah k primdrni a sekundarni
podnikatelské ¢innosti. Motivem téchto aktivit je podpora celkové strategie spolecnosti.

Jedna se napiiklad o majetkové ucasti, které umoziuji

e ucinn¢ a efektivné fidit, udrZzovat a rozvijet portfolio zdrojt,

e zhodnotit nabyté know-how a zkuSenosti spole¢nosti formou sluzeb pro jiné
energetické spolecnosti a dalsi podniky,

e realizovat podnikatelské aktivity, predev§im v oblasti majetkovych ucasti, i mimo

odvétvi energetiky.

4.3 Organy spolecnosti

V souladu se stanovami CEZ, a. s., je nejvy$§im organem spoleénosti valna
hromada, slozena z akcionaiti, kterd voli a odvolava ¢leny dozor¢i rady s vyjimkou ¢leni
volenych a odvolavanych zaméstnanci. Dozor¢i rada je kontrolnim organem spolecnosti,
ktery dohlizi na vykon pilisobnosti predstavenstva a uskute¢iiovani podnikatelské ¢innosti
spolecnosti. Ma dvanact ¢lend, z nichz osm voli a odvolavéa valna hromada a Ctyfi jsou
voleni zaméstnanci. PFedstavenstvo je statutarnim organem, jenz fidi ¢innost spole¢nosti.
Od roku 2000 je akciova spole¢nost CEZ fizena podle némeckého modelu fizeni akciovych
spoleCnosti, podle néhoz c¢lenové predstavenstva tidi vymezené oblasti Cinnosti
spolecnosti. Piedseda predstavenstva je souCasné¢ generalnim feditelem, kterym nyni je

Dr. Martin Roman.

Organizacni struktura spole¢nosti je obsahem pfiloh.

4.4 Strategie spolecnosti

V soudasné dobé Skupina CEZ smé&fuje své usili k naplnéni vize stat se jednit¢kou
na trhu s elektrickou energii ve stiedni a jihovychodni Evropé. Rozhodujici soucasti jejiho
poslani je maximalizovat navratnost a zajistit dlouhodoby riist hodnoty pro své akcionare.

Tomu jsou ve Skupiné CEZ podtizeny i tii stéZejni strategické iniciativy:

ZvySovani efektivity
ZvySovani produktivity, Uspora ndkladi a zlepSovani poskytovanych sluzeb je

zékladem stalého rastu trzni hodnoty spolecnosti a jeji konkurenceschopnosti.
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Integraci a zvy$ovani efektivity zahajila Skupina CEZ v Ceské republice projektem
VIZE 2008, jehoz primarnim cilem bylo zménit plivodni tizemni uspofddani dcetinych

spolecnosti na uspotradani procesni.

V roce 2006 byly zahajeny projekty Skupiny CEZ, které maji zvysit orientaci
spolec¢nosti na zédkaznika — zlepSit v tomto sméru vnitini procesy, rozvijet lidské zdroje,

a vyrazng tak zkvalitnit zakaznické sluzby.

Zahrani¢ni expanze

Skupina CEZ se pfednostné zaméfuje na trhy ve stfedni a jihovychodni Evropég, kde
muze uplatnit své jedine¢né zkuSenosti s fizenim energetického koncernu v obdobi
pfechodu na liberalizovany trh s elektrickou energii a s procesem oddéleni regulovanych

¢innosti od zbytku koncernu.

Uspé&sné akvizice v Polsku, Bulharsku a Rumunsku oteviely Skupiné CEZ cestu na
nové trhy. Aktivné pracuji vlastni obchodni spole¢nosti v Mad’arsku a Srbsku. Spole¢ny
podnik na obnovu a vystavbu vyrobniho zdroje zacal plisobit v Bosné a Hercegoving.
CEZ, a. s., urychlené integruje nové spole¢nosti do Skupiny a zavadi v nich nejlepsi praxe

v oblasti energetickych i podplrnych procest.

Obnova vyrobniho portfolia

Komplexni obnova hnédouhelné Elektrarny Tusimice IT v Ceské republice zacala
v Cervnu 2007. Dalsim velkym projektem je vystavba hnédouhelného zdroje
o instalovaném vykonu 660 MW v severoCeské Elektrarné Ledvice. Ttetim zahdjenym

projektem je kompletni obnova Elektrarny Prunéfov II.

ZvySena ucinnost obnovovanych ¢i novych uhelnych elektraren umozni uSetfit
oproti soucasné potiebé 15 % az 25 % paliva. Zarovenl dojde ke snizeni emisi plynt
vznikajicich pfi spalovani uhli — emisi oxidu uhli¢itého o 15-25 %, emise oxidu dusiku cca

0 60 %, emise oxidu sifi¢itého cca o 50 %.

Firemni kultura

Dlouhodobé dosahovéani stanovenych naroénych cili Skupiny CEZ vyzaduje
systematicky rozvoj jeji firemni kultury a lidskych zdrojii. Firemni kultura je definovdna
sedmi principy — zakladnimi hodnotami, které maji zaméstnanci Skupiny CEZ spoleéné

sdilet:
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1. bezpecné tvofime hodnoty — nejvyssi prioritou je vytvaret hodnoty, a to vzdy pii

zachovani bezpecnosti,
2. zodpovidame za vysledky — vSichni osobné zodpovidaji za dosazeni vysledkd,

3. jsme jeden tym — jednani kazdého musi vést k prospéchu Skupiny CEZ,
4. pracujeme na sobé — neustala prace na odborném i osobnim rozvoji,

5. rosteme za hranice — vytvareni mezinarodni spolecnosti,

6. hledame nova feSeni — otevienost ke zménam a piijimani lepsSich fesent,

7. jedname fér — poctivost a loajalnost k principlim a spole¢nosti.

Obrazek 6: Znazornéni strategie spoletnosti®

45 Pozice na trhu

Podil Skupiny CEZ na &eském trhu s elektfinou pro koncové zakazniky &ini
v soucasné dob¢ 45 %. Kazdy odberatel elektiiny ma podle Energetického zakona moznost
svobodného vybéru dodavatele elektiiny. V CR existuji desitky obchodnich firem
dodavajicich elektifinu, z nichz si mohou zdkaznici vybrat (tuto moznost zatim vyuzivaji

v prevazné mife podniky).

> Zdroj: http://www.cez.cz/edee/content/file/investori/CEZ_VZ06 CJ.pdf [cit. 2008-03-06]
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Navic kromé Skupiny CEZ piisobi v CR piinejmensim dvé energetické firmy, které

jsou v celoevropském méfitku vétsi nez Skupina CEZ (E.ON a RWE).

4.6 Lidské zdroje

Fyzicky poget zaméstnancli plné konsolidovanych 62 spoleénosti Skupiny CEZ
(CEZ, a. s., a 61 dcefinych spole¢nosti) k 31. 12. 2007 dosahl poétu 30 094 osob.

Meziro¢né doslo ke snizeni o 1 067 zaméstnancd, tj. o 3,4%.

Struktura, zptsobilosti a poéty zaméstnancti spole¢nosti Skupiny CEZ musi byt

optimalizovany pro dosahovani strategickych cil.
Zamgéstnanci musi:

e sdilet spole¢né hodnoty,

e akceptovat pozadovanou uroven vykonnosti a efektivnosti, kvality

a vzdélani,

e byt schopni pfedavat poznatky druhym, komunikovat a vstiicné

spolupracovat,

e mit patficnou sebedlivéru a zpiisobilost k pfijimani rozhodnuti v souladu

s poslanim a podnikatelskou pfedstavou spolecnosti.
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5 ANALYZA STIMULACE A MOTIVACE U (VZEZ, A. S.

Pro analyzu stimulace a motivace si autorka této bakalafské prace vybrala
spoleénost CEZ, a. s., protoze nedaleko jejiho bydlisté — v Hradci Kralové, maji sidlo dvé
spoleénosti ze Skupiny CEZ, a to CEZ Méfeni, s. r. 0. a CEZ Obnovitelné zdroje, s. . o.
Dalsim divodem pro vybér této spolecnosti byl fakt, ze jeji pfibuzni jsou byvalymi

zaméstnanci VCE, a. s., a pozdéji i CEZ M¢éfeni, s. 1. o.

51 Rizeni lidskych zdroji v Hradci Kralové

Spole¢nost CEZ Méfeni, s.r.o. vznikla vy&lenénim a centralizaci elektromérové
¢innosti dosud zabezpeCované regionalnimi distribu¢nimi spole¢nostmi (Severoceska
energetika, a. s., Severomoravskd energetika, a. s., StfedoCeska energeticka, a. s.,
Vychodoceska energetika, a. s. a ZapadocCeskd energetika, a. s.) a je pokraCovatelem
spole¢nosti VCE - méfici technika, s. r. o. Zajituje sluzby v oblasti - montaze
a provozovani méficich a spinacich pfistrojl, sbér, zpracovani a sprava dat, sluzby v

oblasti spravy métidel, opravy a oveéfovani méticich pfistrojl, fesi neopravnéné odbéry.

Spole¢nost CEZ - Obnovitelné zdroje s vyjimkou zdrojii vyuZivajici biomasu
sdruzuje viechny obnovitelné zdroje Skupiny CEZ. V sou¢asné dobé spoleénost CEZ
Obnovitelné zdroje vyhodnocuje fadu projekti, které se tykaji predevSim vyuziti malych
vodnich elektraren a energie vétru. V nasledujicich letech je zdjem vyrazné rozsifit své

portfolio obnovitelnych zdrojt energie.

Jak jiz bylo popséano vyse, v Hradci Kralové sidli dvé dcefiné spolecnosti, ale také
zde maji zastoupeni ostatni dcefiné spolecnosti urcitym poctem zaméstnaneckych pozic.
Kazda dcefind spole¢nost funguje z hlediska pracovnépravnich vztahii zcela samostatné
a svym jménem, to znamend, Zze zam¢stnanec uzavird pracovni pomér s konkrétni dcetfinou
spole¢nosti. Matefska CEZ, a. s., poskytuje dcefinym spole¢nostem personalni sluzby za
tplatu pomoci SLA smlouvy® (smlouva zahrnuje napf. tyto sluzby: personalni planovani,
nabor a vybér zaméstnancii, odménovani a vypocet mezd, vzdélavani a dal§i rozvoj,

socialni program). Uzavienim SLA smlouvy poskytuje mateiskd spolecnost urcity servis

8 SLA smlouva — servis level agreement, prekladana jako smlouva o Grovni poskytovanych sluzeb
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Skuping CEZ. Smlouva zakotvuje podminky, za kterych se poskytuji personélni sluzby

dcefinym spole¢nostem.

5.2 Struktura divize personalistiky

Divize personalistiky v CEZ, a. s. je rozdélena na tii zakladni sekce:

= Front office,
=  Back office,

» aexpertni stiediska.

Front office ma za kol komunikovat s managementem, zajiStovat aktudlni
potifeby a na zaklad¢ shromazdénych pozadavkil zajistovat sluzby, ucastni se porad vedeni
spolecnosti, jednani managementu. M4 na starost planovani pracovnich mist, organizaci
naboru a vybéru pracovnikii, veskerou komunikaci souvisejici se zavadénim novych
metodik a prezentaci postupti, novych systémi (momentdlné se specializuje na novy

systém hodnoceni), slouzi jako podpora fungovani spolec¢nosti.

Ukolem back office je personalni podpora — pfipravuje personalistiku napiiklad
v téchto oblastech: ptiprava pracovnich smluv, vedeni spisti, vypocet mezd, hldSeni zmén
na socidlni a zdravotni instituce, pfipravuje veskeré zmény, které se rozhodnou ve front

office a nasledné je realizuje.

Expertni stifediska pfipravuji nastroje personalistiky. V oblasti vzdélavani
ptipravuji Skoleni, vypracovavaji katalog rozvojovych potieb, ktery slouzi jako piehled
nabizenych kurzd. V oblasti odménovani pfipravuji metodiky a postupy a nasledné

nastavuji data v Sapu.

I kdyz jsou vSechny Cinnosti pfesné definované, je mnohdy tézké rozhrani téchto

¢innosti rozlisit.

Autorka cCerpala poznatky do praktické Casti na zakladé osobniho rozhovoru
s pracovnicemi oddéleni lidskych zdroji Hradec Kralové. Toto oddéleni patii do tiseku
Front Office, kde pracuje 5 zaméstnancl. Sou€asné jsou zde i1 pracovnici back office
v poctu 4 lidi a v expertnich stediscich pracuji 3 lidé. VSichni zaméstnanci jsou odpovédni

sidlu spolecnosti v Praze.
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Zaméstnanci CEZ, a. s., z divize personalistika jsou rozmisténi po celé republice
v dcefinych spolecnostech a poskytuji veskeré persondlni sluzby na zakladé poptavky od
dcefinych spolecnosti. Tito zaméstnanci jsou rozdéleni podle organizacniho clenéni
spolecnosti do sekci, usekli a oddéleni. Organizacni struktura divize personalistiky je

obsahem pfiloh.

5.3 Principy vztahu k zaméstnanciim

Dlouhodobé spolecnost vénuje znacné usili vytvafeni zdravého pracovniho
prostfedi a zajiSténi takovych podminek v zaméstnani, které vedou k co nejvétsi
spokojenosti a vysoké mife motivace zaméstnancii. K této spokojenosti nepochybné
prispiva jak dlouhodob¢ udrzovany socialni smir, tak nadstandardni podminky. Ty jsou
zajistovany predevSim prostfednictvim kolektivni smlouvy, které se ve firmé tradicné
vénuje zna¢na pozornost. Na zakladé kolektivni smlouvy jsou zaméstnancim poskytovany
takové mzdové, pracovni a socidlni podminky, které fadi firmu v oblasti péce
o zaméstnance mezi nejlepsi v Ceské republice. Vyznamnymi motiva¢nimi faktory, které
jsou vytvafeny s cilem zvysSit potencidl zaméstnancl, jsou zejména vysoké mzdové

ohodnoceni, benefity a profesni riist (viz nize).

5.4 Hodnoceni a odménovani pracovniki

Zaméstnancim pfislusi za vykonanou praci mzda. Mzdou se rozumi penézité
plnéni, pfipadné plnéni penczité hodnoty — naturdlni mzda, poskytované zaméstnavatelem

zaméstnanci za praci.

Diky trvale dobrym hospodaiskym vysledkim mutize spole¢nost poskytovat svym
zaméstnancim 1 odpovidajici mzdy. Je trvale zajiStovan rist redlnych mezd. Vydélky ve
Skuping CEZ, a. s., se pohybuji vysoko nad celostatnim primérem a patii k nejvy3sim

v republice. Cilem zaméstnavatele je 1 v ndsledujicich letech udrzet tento nastaveny trend.

Spole¢nost se Uc€astni prizkumu odménovani, které provadi spolecnost HAY
Group, ve které porovnava svoji politiku odménovani se spole¢nostmi podnikajicimi ve
stejném oboru v Ceské republice. Na zakladé zjisténych vysledkti upravuje svoji mzdovou

politiku.
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Hodnoceni pracovnikli je velmi dilezitd persondlni Cinnost, jejimz smyslem je
zjistit, jak pracovnik vykondva svou praci, sdélovat vysledky zjistovani jednotlivym

pracovnikiim a hledat zptisoby ke zlepSeni pracovniho vykonu.

Pti fizeni lidskych zdroji se personalist¢ snazi vymyslet fungujici nastroje
hodnoceni zaméstnanci. VétSina systému hodnoceni je G€inna pouze tehdy, kdyZ je na néj
navazano odménovani. Kazdy pracovnik by mél béhem svého vykonu ziskavat zpétnou

vazbu, ktera je realizovana pravé pomoci odménovani.
Odmeénovani zaméstnanct je ve spolecnosti realizovano dvéma zplsoby:
> tarifni mzdou,
» smluvni mzdou.

Pro stanoveni vyse tarifni mzdy jsou pracovnici rozdéleni do 12 tarifnich tfid — za
kazdym tarifem se skryvad meésicni Castka a ta tvofi zdklad. K tomuto zakladu jsou dale
ptipocteny pohyblivé slozky mzdy, které jsou zavislé na vykonu pracovnika. Spole¢nost

vyplaci tyto pohyblivé slozky mzdy:

=  osobni ohodnoceni stanovuje vedouci zaméstnanec v zavislosti na vysledcich ro¢niho
hodnoceni. Tvofi maximalné 15% tarifni mzdy a je vypldceno mésicné. Narok na
vyplatu osobniho ohodnoceni vznika po uplynuti zkusebni doby (obvykle tfi mésice).
Osobni ohodnoceni je jednou ro¢n¢ prehodnocovano v zavislosti na vysledcich

hodnoceni pracovnikd.

=  prémie jsou vyplaceny ctvrtletné v zavislosti na dosazenych vysledcich zaméstnance,

a to az do vyse 30% zédkladni mzdy. Vyplatu prémie schvaluje vedouci pracovnik.

= priplatky jsou dohodovany v kolektivni smlouvé a jsou vyplaceny nad ramec
zakoniku prace. Piiplatky ke mzd¢ se vyplaceji za praci v odliSnych, pfedem
definovanych podminkach. Vyse pfiplatki je stanovena bud’ hodinovou sazbou, nebo

je dana procentni sazbou z primérného hodinového vydélku.
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Piiplatky/odmény za pracovni pohotovost Vyse priplatku/odmény
Priplatek za praci pres cas 25 % PHV
Priplatek za praci ve svatek 100 % PHV
Ptiplatek za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostiedi 7,50 K¢/hod
Ptiplatek za praci v noci 14, 14 K¢/hod
Priplatek za praci o sobotach a nedélich 25 % PHV
Ptiplatek za praci v odpolednich sménach 7,50 K¢/hod
Priplatek za praci v obtiznych pracovnich podminkach 7,50 K¢&/hod
Ptiplatek za praci pod napétim 21,90 Ké/hod
Priplatek za praci ve vyskach 11,20 K¢&/hod
Priplatek za praci v nepfetrzitych pracovnich rezimech 10,20 K¢é/hod
Odména za pracovni pohotovost mimo pracovisté ve vSedni den 9,60 K¢/hod, min. 48,00 K¢&/den
Odména za pracovni pohotovost mimo pracovisté v sobotu, nedéli a ve svatek | 19,30 K¢&/hod, min. 96,50 K¢&/den

Tabulka 1: P¥iplatky a odmény za pracovni pohotovost’

Pro odménovani smluvni mzdou je stanovena mési¢ni smluvni mzda (vyse mzdy se
domluvi v pracovni smlouvé — podle politiky odménovani, ale neni upravena ptredpisem),
jejiz soucasti jsou ro¢ni odmény. Jejich vyplata je zavisld na rocnich ohodnocenich
zaméstnance a také na hospodateni spolecnosti. V ohodnoceni je analyzovano plnéni
pracovnich cili a jsou zde zhodnoceny projevy chovani podle principid spolecnosti.
V zavislosti na ro¢nim hodnoceni dochazi k pfehodnoceni smluvni mzdy. Smluvni mzdou

jsou odménovani vétSinou vedouci pracovnici a zaméstnanci na kli¢ovych pozicich.

V ramci hodnoceni jsou zaméstnancim nastavovany konkrétni pracovni cile souvisejici

s vykonem pozice. Pfi jejich stanovovani spole¢nost dba na to, aby cile byly SMART:

S = specifické (konkrétné urceny),

M = méfitelné (jasné zjistitelné, zda jich bylo dosazeno ¢i ne),
A = akceptovatelné (ptijatelné),

R = realistické (splnitelné),

T = terminované (Casov¢ ohranicen¢).

5.4.1 Mimoradné ocenéni

V kazdé¢ firmé, bez rozdilu velikosti, jsou lidé, na které je vetsi spolehnuti, jsou

svédomiti, dlouhodobé vykonavaji kvalitné svoji praci, odvadéji vic, nez se vejde do

7 Zdroj: Kolektivni smlouva 2008 — 2010 CEZ Méfeni, s. r. 0., s. 26
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ntabulek®, svym ptikladem motivuji spolupracovniky. Pro vyzdvizeni takovych pracovnikl
existuje ve Skuping ocenéni zvané Cézar — ve Gtverci z plexiskla je znazornéna postavicka
s paprsky. Ty evokuji jak uspéch a energii ocenéného, tak i zarovku, kterd zase pfipomina
obor podnikani CEZu. Cézar je ocenénim vyhradné fadovych zaméstnanct, a to konkrétng
do trovné vedoucich oddéleni. Cézarem jsou odméhovani pracovnici, ktefi vyraznd
ptispéli k vysledkiim pfislusného utvaru za uplynuly rok nebo doséhli vynikajicich
vysledkll pfi plnéni osobnich cildi. S ocenénim je spojena odména ve formé& finan¢niho

poukazu.®

5.5 Vzdélavani

Se vzdélavanim se zaméstnanec setkdva jiz pii uvadéni na pracovni misto, kdy
musi absolvovat vstupni Skoleni. Je zde seznamen se spolec¢nosti, jsou mu piedstavena
jednotliva oddéleni, projde Skolenim BOZP a PO a v neposledni fadé je obeznamen
s pracovistém a vykondvanou praci. Po seskupeni ur¢itého poctu novych zaméstnanct je
zorganizovano $koleni ,,Vitejte v CEZku aneb seznameni se Skupinou“, kde se
zaméstnanci dozvi podrobnéjsi informace. Toto Skoleni je soucasti adaptacniho procesu
novych zaméstnanci a je povinné pro vsechny nové zaméstnance Skupiny CEZ.
V celodennim programu je pfedstavena Skupina CEZ, a to pomoci jednotlivych prezentaci
tykajici se strategie spolednosti, financi, cilii, bezpecnosti a firemni kultury. Skoleni se

koné pravidelné dvakrat mesicné v prostorach kongresového salu budovy umisténé vedle

centraly spoleénosti CEZ, a. s., v Praze. Kapacita §koleni je 45 osob.

Vzdélavani je realizovano v péti oblastech:

1. Zakonna (povinna) Skoleni spocivaji v zajiStovani soustavné ptipravy a ovéfovani
znalosti zaméstnancll v oblastech nezbytnych pro vykon jejich pracovni ¢innosti (tzv.
podminujici kvalifikace). Tato Skoleni vyplyvaji z bezpe¢nosti prace, jsou provadéna
v ur¢itych periodach a jsou sledovana v SAPu. Pracovnik personalniho oddéleni
tréninku a rozvoje zve zaméstnance na Skoleni tak, aby byla dodrZzena perioda

zpisobilosti.

¥ http://'www.cez.cz/edee/content/file/CezNews 01 08 web.pdf [cit. 2008-04-30]
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Dalsim typem vzdélavani vyplyvajici z uprav zakonid potiebnych pro vykon
zaméstnani jsou semindfe a kurzy zamétené bud’ profesné (odborné zamétrené
vefejné 1 interni seminafe, napf. kurzy pro ucetni), nebo zajiStujici zvySeni
vSeobecného povédomi zaméstnancti (napt. pracovni nebo obchodni pravo apod.).
O vyslani zaméstnance na kurz rozhoduje vedouci zaméstnanec. Kurzy jsou
organizovany v zavislosti na aktualni potiebé — zména legislativy v dané oblasti.

Vétsinou se jedna o externé orientovany kurz.

Spole¢nost umoziuje 1 kurzy zamérené na rozvoj osobnosti (tzv. dopliujici
kvalifikace). Jedna se o kurzy v oblasti soft skills, jako jsou manazerské dovednosti,
komunika¢ni dovednosti, vedeni obchodniho jednani, jazykova ptiprava, prezentacni
dovednosti, vyjednavani, projektové fizeni apod. Pracovnici s vysokym potencidlem
mohou také absolvovat vice specializované MBA programy. Potfeba organizovani
tohoto typu kurzu se odviji odro¢niho hodnoceni zaméstnance. Vzdélavani je
planovano v celé Skupiné CEZ, a. s., a kurzy jsou pfipravovany na zakladé katalogu
rozvojovych potreb (seznam kurzili je uveden v piiloze). Cilem katalogu je podporovat
a zdokonalovat schopnosti a dovednosti zaméstnancli smérem k potiebam firmy.

Kurzy a skoleni jsou vét§inou organizovany piimo pro potteby spolecnosti.

Kurzy pripravované piimo na miru potfebam dané spolecnosti — mohou byt
specifické a nemusi byt obsazeny v katalogu rozvojovych potieb, ktery je pouzivan ve
Skupiné. Proto se samostatné definuji vzd€lavaci potieby v souvztaznosti se

vzdélavaci agenturou. Tyto kurzy jsou organizovany ze sidla spolecnosti.

Samostatnou oblasti je pfiprava zaméstnancii zafazenych do systému personalnich
rezerv. Tito zaméstnanci jsou komplexné pfipravovani na budouci vykon jiné,

zpravidla vys$i funkce a jejich pfiprava probihd soucasné jak v oblastech tzv.

mékkych dovednosti (osobnost), tak ve zvySovani odbornych znalosti a dovednosti.

Ro¢n¢ stravi zaméstnanci CEZ, a. s., vpruméru 7 dni na vzdélavacich akcich.

Skupina CEZ, a. s., vyda ro¢né vice nez 3% hrubych mzdovych nékladi na vzdélavani

arozvoj svych zaméstnancil.

Spolecnost také vénuje pozornost celozivotnimu vzdélavani zaméstnanci —

podporuje studium zaméstnancti pifi zaméstndni a také rekvalifikaci odchéazejicich

pracovniki, ktera jim umozni lepsi uplatnéni na trhu préce.
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Velkou roli hraje také podporovani profesniho ristu zajiStované prabéznym
a cilenym vzdélavanim zaméstnancii, které odpovida vzristajicim naroktim na kvalifikaci
zaméstnance moderni spolecnosti v konkurenénim prosttedi. Podpora rozvoje zaméstnancii
je zamétena predevsim na oblast jazykového vzdélavani, kurzy z jinych oblasti jsou zavislé

na rozvojovych potiebach vyplyvajicich z ro¢niho hodnoceni zaméstnancti.

CEZ, a. s., se také vénuje podpoie vzdélavani pro navazani kontaktu se studenty
a poskytnuti moznosti jejich budouciho uplatnéni ve spolecnosti. Ma velkorysy program
podpory vzdélanosti stfedoSkolské a vysokoskolské mladeze i védeckého dorostu. Ristu
vzdélanosti mladdeze v technickych oborech vénuje jako jedind ¢eskd firma systematickou
a dlouhodobou pozornost. Cilem téchto aktivit je vzd€lavat a informovat vetejnost,
zejména mladou generaci, zvysit zdjem o studium technickych obort a zajistit pro Skupinu

CEZ, a. s., kvalifikované pracovniky.

Podpora vzdélavani v technickych oborech je vedle vyroby a prodeje elekttiny dalsi

sluzbou, kterou poskytuje vefejnosti.

Akciova spole¢nost CEZ $kolam nabizi vlastni informaéni a vzdélavaci program.
Tento program obsahuje Sirokou nabidku materiali pro vyuku fyziky, energetiky, ekologie
a dalsich obort, které souviseji s pojmem energie, a podporuje zajem mladé generace

o obor energetiky.

Spolec¢nost pordda Soutéz diplomovych a doktorandskych praci ve vybranych
energetickych a elektrotechnickych oborech — Cenu CEZ. Dosud se zicastnilo vice nez
125 velmi kvalitnich odbornych praci z celé republiky a nékteti z nejlepSich ucastnikt

sout&Zi jiz pracuji ve Skupiné CEZ, a. s.

5.6 Personalni informacni systém

Ve firmé¢ je vyuzivan manazersky informacéni systém SAP R/3, ktery integruje
a automatizuje velké mnoZstvi procest souvisejicich s produkénimi ¢innostmi podniku.
Tento systém podporuje evidenci v oblasti financi, majetku, ucetnictvi, personalistiky,

fakturace, vyroby, prodeje, atd.

V oddéleni lidskych zdrojii se program pouziva konkrétné pro planovéani potieby
zaméstnanct, evidenci pozadavkl na konkrétni pracovni misto, planovani skoleni a kurzi,

odménovani pracovnik, sledovani dochazkovych dat, stanoveni pracovni doby atd.
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5.7 Zameéstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody v CEZ, a. s., i vdcefinych spole¢nostech predstavuji

sirokou Skalu benefitd, které maji bud’ pfimou penézitou formu (napf. socialni vypomoc),

anebo podobu vyhod nepiimé penczité hodnoty — zavodni stravovani, zdravotni péce,

ptispévky na rekreaci, penzijni ptipojiSténi, poskytovani bezurocnych piijcek, ptispévek na

odbér elektrické energie aj. VétSina poskytovanych zaméstnaneckych vyhod vyplyva

z dohodnuté kolektivni smlouvy a jsou poskytovany plosné. Financni prostredky

vynalozené na socidlni program ve spole¢nosti dosahuji nadstandardnich castek. Na

benefity ma zaméstnanec ndrok az po uplynuti zkuSebni doby (kromé piispévku na

stravovani). Spolec¢nost poskytuje:

>

>

pruzna pracovni doba
zkracena pracovni doba na 7,5 hodin denn¢.
tyden dovolené navic nad ramec 4 tydnii natizenych ze zédkona.

financni prispévek na poukazku na stravovani v hodnoté¢ 80 K¢ je poskytovan
zamé&stnanciim, ktefi odpracovali alespont 3 hodiny v pracovni sméné. Obédy jsou

zajiStovany v zafizeni zadvodniho stravovani ptimo v budové.

finan¢ni prispévek na penzijni pripojisténi do vyse 3% vymeétovaciho zakladu za
dany mésic, minimalné 500 K¢ a maximaln¢ 1 600 K& mésicné. Zaméstnanec musi
mit s penzijnim fondem uzavienou smlouvu o penzijnim pfipojiSténi se statnim
pfispévkem s pravidelnymi mési¢nimi platbami z vlastnich prostfedkii nejméné ve
vysi 100 K¢.

finan¢ni prispévek na Zivotni pojisténi ve vysi 666 K¢ mési¢né.

osobni ucet ve vysi 8 000 K¢ za rok. Z Gc¢tu je mozné hradit:

0 rekreacni poukazy (pobytové zijezdy, rehabilitacni a lazenské pobyty,

détska rekreace) zaméstnance a jeho rodinnych pfislusnikd. Zaméstnavatel
uhradi cast faktury, v pfipadé€, Ze je fakturovanad Castka vyssi nez stav na
osobnim uctu, uhradi zaméstnanec rozdil (slozenkou, bezhotovostni

platbou, srazkou ze mzdy) a poté je faktura uhrazena.
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0 celektrickou energii — zaméstnanec dostane jednorazovy piispévek na

uhradu elektrické energie do vyse 9 000 K¢, nejdiive s vyplatou za mésic

listopad.

O penzijni ptipojisténi — piispévek na penzijni pfipojisténi je hrazen jednou

castkou za rok se mzdou za mésic listopad nebo prosinec.

Také je mozné Cerpat osobni et formou poukazek od spole¢nosti Sodex ho,
které se dale pouziji pro nakup vstupenky do kulturniho zafizeni, na sportovni
aktivity, jazykové kurzy atd. Je mozné kombinovat vSechny zpusoby Cerpani
osobniho uctu. Ve vSech ptipadech zaméstnanec musi vyplnit formulai urceny

k Cerpani osobniho Uctu. Tento benefit ma nejSirSi moznost vyuZiti.

prispévek na tihradu elektrické energie v hodnoté 7 000 za rok, ktery je proplacen

do mzdy nebo je preveden do osobniho Uctu, na zivotni nebo penzijni pojisténi.

rekreace zaméstnancu je poskytovana ve stiediscich provozovanych spolecnosti
CEZ Sprava majetku. Ve vychodnich Cechich je vyuZzivano 7 objektd. Snahou
spolecnosti je tento benefit postupné omezovat az zruSit a nahradit ji poukazkami

Flexi Pass.

zavodni preventivni lékarska péfe — zaméstnavatelem jsou hrazeny vstupni,
vystupni, periodické a dalsi prohlidky zaméstnancti vyzadané zaméstnavatelem, na

které se nevztahuji smérnice ministerstva zdravotnictvi.

jednorazova socialni vypomoc je poskytovana zaméstnanci v mimotadné zdvaznych
pripadech, maximalné do vyse 75 000 K¢ nenévratn€. V ptipad¢ tmrti zaméstnance
z jinych divodld nez v souvislosti s pracovnim Urazem nebo pii jinych tragickych
udalostech muize byt zaméstnanci nebo jeho pozistalym vyplacena mimofadna
socialni vypomoc az do vySe 100 000 K& Mimotadna socialni vypomoc je také
vyplacena zaméstnanci, ktery byl uznan plné invalidnim v disledku pracovniho trazu

(vySe vypomoci zavisi na ekonomickych moznostech zaméstnavatele).

finan¢ni prispévek ve vysi 200 K¢ za den v pribéhu prvnich tii kalendarnich dnti

nemoci zaméstnance.

reventivni ofkovani a preockovani proti klisStové encefalitidé je hrazeno
p J

zaméstnancim zafazenym na pracovni mista: montér méfeni retail I a II, vedouci
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technik méfeni retail, specialista métfeni A, B, vedouci technik métfeni A, B, technik

méteni A, B, od¢itac, technik ntz junior, technik ntz senior.

» zvySené odstupné pii rozvazani pracovniho poméru z organizaénich diivodu.

» uhrada rekvalifikace do vySse 20000 K¢ pfi rozvazani pracovniho

z organizac¢nich diivodd, v ptipad€ z4jmu pracovnika.

poméru

>  spolecenské akce urcené pro byvalé zaméstnance — diichodce, zajistované v regionu,

kde pracovali, v rdmci systému péce o diichodce (Cinnost klubu diichodcii, zajezdy,

setkani, kulturni akce, Zivotni jubilea).

Mezi vyhody spojené s délkou zaméstnani patii:

» odména pii dosaZeni véku 50ti let — jde o jednorazovou odménu splatnou v daném

roce, odménu priznava vedouci zaméstnanec podle nasledujici tabulky:

Doba zaméstnani v energetice

Vys$e odmény

Nejméné 5 let 10 000 K¢
Nejméné 10 let 20 000 K¢
Nejméné 15 let 30 000 K¢
Nejméné 20 let 40 000 K¢

Tabulka 2: Pasma odmén pii dosaZeni véku 50 let’

» odména pri skonceni pracovniho poméru a odchodu do dichodu je vyplacena

zamestnanclim, jejichZ pracovni pomér ve spolecnosti trval nepfetrzit€¢ nejméné 5 let.

Vyse odmény je stanovena podle odpracovanych let v energetice nasledovné:

vice nez 10 let — 3 nasobek

vice nez 15 let — 4 nasobek

vice nez 20 let — 5 nasobek

vice nez 25 let — 6 nasobek

Minimélni vySe odmény

zameéstnance.

vice nez 5 let — 2 nasobek primérného vydélku zaméstnance

jednonédsobek primérného vydélku

? Zdroj: Kolektivni smlouva 2008 — 2010 CEZ Mgfeni, s. 1. 0., s. 14
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Mezi dalsi vyhody vyplyvajici z kolektivni smlouvy patii vyhody spojené s funkci, kterou

zamestnanec zastava:

>

Program podpora mobility piedstavuje souhrn urcitych vyhod, uréené pro klicové
zameéstnance spolecnosti, ktefi se presouvaji do nového mista vykonu prace v rameci
CR. Program je nenarokovy a je vyuzivan jako motivaéni prostfedek. O zafazeni do
programu rozhoduje generdlni feditel spoleCnosti. Do programu miize byt zafazen

zaméstnanec, ktery spliiuje podminky:

= vzdalenost bydlist€¢ zaméstnance od nového mista vykonu prace je delSi nez
60 km,

* zaméstnanec méni misto vykonu priace na zadost a zdivodi potieby
spolecnosti, kterd ma zajem na jeho zatazeni do Programu,

= pracovni pomér kli¢ového zaméstnance trva u spole¢nosti minimalné ctvrt roku.

Rozsah programu

Zaméstnanciim zatazenym do Programu se poskytuje nasledujici podpora:

=  ptfechodné ubytovani v mist¢ vykonu prace (v pifipad€, ze se neposkytuje
ptispévek na dopravu) nebo,
=  prispevek na dopravu,

=  prispevek na cesty za rodinou — je poskytovan vybranym funkcim.

r

Datum zatrazeni do Programu a tedy i ¢erpani vyhod z tohoto Programu pocina
prvnim dnem nasledujiciho mésice ode dne rozhodnuti generalniho feditele. VSechny
vyhody Programu podpora mobility jsou poskytovany maximalné 3 roky od data

zafazeni zaméstnance do Programu.
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Piechodné ubytovani v misté vykonu prace

Zaméstnanci zafazeni do Programu maji narok na pfechodné ubytovani

s parametry dle tabulky ¢. 3. Kategorie ubytovani ,,byt“ a ,byt plus“ umoziuje

piipadné ubytovani i s rodinnymi pfislusSniky. Néklady na ptfechodné ubytovani jsou

v prvnim roce hrazeny spole¢nosti ve vysi 100%, v druhém roce 70% a v tietim roce

50% z ceny. Néklady na ptfechodné ubytovani se rozumi naklady na najem a naklady

na sluzby s uzivanim bytu souvisejici — tj. energie, vodné, stocné, parkovaci stani pro

vozidlo k sluzebnim i soukromym téeliim a ptipadné uklidové sluzby.

Spole¢nost nese naklady
na prechodné ubytovani

Ubytovani ve vysi (x % z max.
limitu)
Funkee Maximalni thrada
Kategorie™ Typ o P olec'nc?stl 2 l.rok | 2.rok | 3.rok
ubytovani ubytovani/mésic
(max. limit)

GR (vyjime&né RU) LByt plus“ | Byt 15 000 K¢& 100 % | 70 % 50 %
\R,gIng;lmecne Byt Byt 12 500 K¢ 100% |[70% |50 %
xg?B (Vyjimeené | 5o conka® | Byt 10 000 K& 100% |70% | 50%
VO, vybrané funkce
typu ,,specialisti, ,Ubytovna“ | Ubytovna | 8 000 K& 100% |70% | 50 %
specialista, ostatni
zameéstnanci

Tabulka 3: Pifechodné ubytovani - rozloZeni nakladi [20]

* zatazeni zamé&stnance do ptislusné kategorie je pravomoci manazera lidskych zdroja

Prispévek na dopravu

Zaméstnanec zatazeny do Programu podpora mobility miize vyuzit misto

moznosti prechodného ubytovani v misté

Ptispévek na dopravu je stanoven jako

vykonu prace piispévek na dopravu.

X % z maximalniho limitu hodnoty

pfechodné¢ho ubytovéani, viz tabulka 4. Pfispévek na dopravu je zaméstnanci

vyplacen formou mési¢niho pausalu ve mzde¢.
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Kategorie * Ifi"i§pévek na dopravu (x % z max.
limitu)
Funkce T
Ma?ﬂm%h,u 1. rok 2. rok 3. rok
limit/mésic
GR (vyjime&né RU) 15 000 K¢& 70 % 50 % 35 %
RU (vyjimeéné VODB) 12 500 70 % 50 % 35 %
VODB (vyjimeéné VO) 10 000 70 % 50 % 35%
VO, vybrané funkce typu
»specialisti®, specialista, 8 000 70 % 50 % 35%
ostatni zaméstnanci

Tabulka 4: Piispévek na dopravu [20]
* zafazeni zaméstnance do piislusné kategorie je pravomoci manaZzera lidskych zdroji

Piispévek na cesty za rodinou

Ptispévek na cesty za rodinou je poskytovan zaméstnanci, ktery je zatfazen do
Programu v kategorii byt nebo byt plus a ktery vyuzije moznost ubytovani v novém
misté vykonu prace avSak bez rodiny. Prispévek je vyplacen mésicné formou

pausalni ¢astky. [20]

»  osobni automobil, mobilni telefon, notebook — prostiedky potiebné pro vykon

pozice.

Prestoze jsou na poskytovani benefiti ze strany zaméstnavatele vynakladany
znacné financni prostiedky, jsou benefity Casto zaméstnanci chapany jako narok c¢i
pfirozena soucast pracovniho vztahu, nikoli jako nadstandardni péce a ocenéni. Snahou
zaméstnavatele je nabizet zaméstnancim predevsim takové benefity, které jsou pro né

’ 7 v . Y v roor 1
vyhodné moznostmi co nejirsiho erpani.'®

Budoucim cilem spole¢nosti je vytvofit co nejrozmanitéjsi nabidku benefiti, napft.
u piispévku na elektrickou energii existuje vice moznosti vyuziti. Dale je zde snaha
o rozsifeni moznosti jak vyuZzivat osobni ucet. V ramci pilotniho projektu byla v roce 2008
pro zaméstnance CEZ, a. s., dana moznost &erpat osobni uéet prostiednictvim Flexi PasstL.

Pokud se projekt osvédéi, bude tato vyhoda rozsifena do celé Skupiny CEZ.

1 http://www.cez.cz/edee/content/file/CezNews_02 08 XIV.pdf [cit. 2008-05-01]
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6 NAVRHY NA ZLEPSENI SOUCASNEHO STAVU

Jak jsem se mohla pfesvédcit v priib&hu zpracovani prace, podnik mé propracovany
a vyuzivany motivacni program. Pfece jen v ném ale lze spatfit ur€ité nedostatky, které by

Sly dle mého nazoru snadno odstranit.

V soucasné dobé je ve spolecnosti uplatnovana Siroka Skala zaméstnaneckych
vyhod — ty pfedstavuji pen€zni i nepenézni plnéni, kam patii zejména mzdové ohodnoceni,
zkrdcena pracovni doba, osobni UCty, prodlouzena dovolend a dalSi. Z popsaného
motiva¢niho programu lze odvodit, Ze se firma snazi motivovat pracovniky predevSim
prostfednictvim hmotnych stimuli. Koncepce tohoto systému vychazi ze skutecnosti, ze
hlavné penézni odmeéna je pro vétsinu lidi velmi dilezita a ze je to vysoce cenéna forma
odmény. Pfesto by autorka navrhovala zahrnout do programu i nehmotné stimulacni
odmény, napf. zmény v organizaci prace, rozsifeni pracovni naplné, zvySeni odpoveédnosti
atd. Tyto formy odménovani ziskdvaji na popularité, protoze jsou povazovany za

prostiedky zvySovani produktivity.

~rw

Autorka je na zdklad¢ ziskanych poznatkii presvédéena o moznosti rozsifeni
nabidky zaméstnaneckych vyhod. Za benefit, ktery autorka postrada a pritom je obvykly ve
velkych spole¢nostech, povazuje potfadani skupinovych (firemnich) programi — paintball,

rafting, lanov¢ aktivity, paragliding, zorbing nebo vikendova vzdélavaci rodinna setkani.

Dosavadni programy jsou organizovany jen v ramci celé¢ Skupiny, na kterych maji
pracovnici moznost setkat se napfi¢ Skupinou. Ale autorka se domniva, ze skupinové
programy potfadané také dcefinymi spolecnostmi v Hradci Kralové budou pro zaméstnance
pfinosnéjsi v tom, ze povedou diky neformalnimu prostfedi k efektivnéjsimu formovani
pracovnich kolektivli a vztahli mezi zaméstnanci nez v pracovnim prostfedi. V takovém
kolektivu funguji dobré vztahy s nadfizenymi a spolupracovniky a jsou zarukou stabilniho

vykonu pracovniki i stability pracovnika v podniku, coz je pro stimulaci dulezité.

Systém vzdélavani zaméstnanct v CEZ, a. s., je znaéné propracovany.
Samoziejmosti je poskytovani zakonnych Skoleni 1 seminafii vyplyvajicich z legislativnich
zmén. Kromé téchto vzdélavacich aktivit spoleCnost nabizi svym zaméstnancim
absolvovani kurzii zamétenych na rozvoj osobnosti, kde existuje Sirokd nabidka. Protoze
tento druh kurzu je chapan jako doplnujici kvalifikace, je potieba klast zvySeny diraz na

stimulaéni odmény po absolvovani kurzu. Tuto odezvu zaméstnancim od vedeni
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spolecnosti ¢i jejich vedoucich autorka postrada, proto navrhuje, aby byli zaméstnanci po
uspéSném zakonceni kurzu odménéni penéznimi (odména) ¢i nepenéznimi (povyseni)

stimulacnimi odménami, kter¢é jisté¢ povedou ke zvysSeni pracovniho nasazeni.

Dale autorka navrhuje, aby se vedouci zaméstnanec, ktery vysild své pracovniky na
kurz probihajici v n€kolika sezenich (napi. jazykovy kurz), pribézné zajimal o pokroky
pracovnikt. To Ize realizovat kratkymi znalostnimi testy ¢i poddnim pisemné nebo ustni
zpravy o probrané latce. Jist¢ by se tak zvySila efektivita prace zaméstnance i1 jeho

motivace postupovat ve vyuce rychleji a kvalitngji.
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7 ZAVER

V soucasné dobé jsou lidské zdroje nejcennéjSim zdrojem v organizaci. Pouze
jejich spravnym vedenim a péci o né lze dosdhnout udrzitelné konkuren¢ni vyhody. Proto
se v modernim managementu klade na tuto oblast nejvétsi diiraz. Lidské zdroje se musi
planovat, ne chaoticky vytvaret. Vzdy se musi vychazet zredlnych potifeb organizace
nezbytnych pro splnéni zvolenych strategii. Pro pracovniky je nutné zajiStovat jejich
neustaly odborny rust a vysledky jejich prace pravideln¢€ hodnotit. Pouze vhodna stimulace

vede k maximalnim vykoniim pracovnik.

Motivacni néstroje musi byt v podniku nastaveny tak, aby motivovaly pracovniky k
lepSim pracovnim vykoniim a tim k vyS$i spokojenosti zadkazniki a také k zamezeni
fluktuace zaméstnanci a tim k uSetfeni financnich prostfedkd, které jsou vynalozeny na

adaptaci nového pracovnika na odbornou pozici.

Je vSeobecné znamo, Ze nejlépe pracuje motivovany a loajalni zaméstnanec. Je tedy
dilezité stanovit nastroje motiva¢niho systému tak, aby vyhovovaly vétSin¢ zaméstnancti.
Potom bude takovy systém optimalné fungovat a prinese ocekavané vysledky. Systém by

mél podporovat lepsi vykony, iniciativu a nové napady pracovniki.

Motivacni systém by mél obsahovat slozky hmotné (finan¢ni, nefinan¢ni) i1
nehmotné. Mezi dilezité motivatory patii uznani, moznost profesniho rastu, vzdélavani a

rozvoje a dalsi.

Lidé nepracuji jen proto, aby si vydélali penize. Potfeba uzndni, respektu,
smysluplné prace, ocenéni druhymi a moznosti rozvoje jsou velmi silnymi motivaénimi
faktory. Zaméstnavatel by mél svym pracovnikiim poskytnout takové formy ohodnoceni a
zaméstnanecké vyhody, o které opravdu stoji a které realné¢ vyuziji. Jinak je nemotivuji a

ztraceji smysl.

Cilem bakalarské prace bylo provedeni analyzy stimulace v CEZ, a. s., dale
zhodnoceni soucasného stavu a navrzeni opatieni na jeho zlepSeni v oblasti stimulace a

motivace pracovniki.

Skupina CEZ, a. s., nejvyznamng&jsi energetické uskupeni stfedni a vychodni
Evropy a nejsilngjsi subjekt domaciho energetického trhu, si uvédomuje dtlezitost

lidského faktoru. Proto patii rozvijeni lidského potencidlu mezi kli€¢ové principy firemni
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kultury. Skupina CEZ modernizuje hlavné systémy vzdélavani, hodnoceni a odménovani —
cilem téchto systémill je podpora tymové prace, vysoka profesionalita a osobni kvalita

zameéstnance.

Prace pfestavuje zmapovani jedné zoblasti fizeni lidskych zdroji — motivaci
a stimulaci zaméstnancii. Téma motivace a stimulace pracovniki je, a i v budoucnu bude,
velmi aktudlni. Lidé totiz pfedstavuji pro podniky nejvzacnéjsi interni zdroj, protoze jsou

jejich zivotadarnou silou.
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9 SEZNAM PRILOH

1. Konsolida¢ni celek Skupiny CEZ, a. s.

2. Organizacni struktura CEZ, a. s.

3. Struktura divize personalistiky

4. Mapa teritorialni piisobnosti a mapa rozlozeni zdroji

5. Seznam kurzl v katalogu rozvojovych potieb



Konsolidaéni celek Skupiny CEZ

.
100.0%,| GEZ Bulgaria EAD

100,0 %

0%,

100,0 %
CEZ Finance B. V.

A.

100,0 %

52,5 %

» CEZ Deutschland GmbH

100,0 %

1000%,] CEZ Hungary Ltd.

o
[s]
=]

%

190.0%,] CEZ Silesia B. V.

,0 %

o
[s]
[=]

00,0 %

100% ] CEZ Chorzow B. V.

Elektrocieptownia
Chorzéw Sp. z o. o.

752 %

100,0 %

100,0 %

100,0% |

| CEZ Poland Distribution B. V.

| 100,0 %

ﬂ»l Elektrownia Skawina S.A.

100,0 %

100,0 %

100,0

%

0%

20,0 % 20,0 %
Coal Energy, a.s.

40,0 %

KNAUF POCERADY, spol. sr.o. |

M-| LOMY MORINA spol. s r.o.

100,0 % 100,0 %
100,0 % -
» CEZ Trade Bulgaria EAD ,
67.0% 100,0 % 69,3 % 2)
» Elektrorazpredelenie Pleven AD > o 2
100,0 % 30,7 %
87.0% | g p AD
67,0 % 100,0 %
CEZ ELEKTRO BULGARIA AD| !
_—
100,0 %
————»| CEZ LABORATORIES BULGARIA EOOD N
83,9 % 16,1 %
100,0 % o
TR E e
100,09 . 100,0 ¥
% 5| CEZ Romania S.R.L. 00.0% 02
100,0 % " '
100,0 % 100,0 %
100,0 %
> ZAO “TransEnergo“ 100,0 %
100,0 %
———»| CEZ Slovensko, s.r.o. |
100,0 % - 0%
———» CEZ Ukraine CJSC
51.0% | Nove elektrane Republike 100.0 %
Srpske d.o.o.
100,0 %
———» CEZ Trade Polska, Sp. z o.0.

100,0 % 1)
————»|

CEZ Trade Romania S.R.L.

CEZ Vanzare S.A.

51,01 % 12]

51,0 %

CEZ Servicii S.A.

CEZ Distributie S.A.

51,01 % 1)

[l dcefiné spole¢nosti — Ceska republika

O dcefiné spoleénosti — zahraniéi

[0 pridruzené spoleénosti (ekvivalenéni metoda konsolidace)

% znazorfiuji podil ovladajici osoby na zakladnim kapitalu spoleénosti

1) Uveden celkovy podil &lenti Skupiny CEZ. Rozhodujici podil viastni CEZ, a. s., nepatrné podily viastni 100% &lenové Skupiny CEZ.

2) Uveden podil na hlasovacich pravech.
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