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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva zaméstnaneckymi podilovymi programy jako modernim zptsobem
odmeénovani v ¢eské praxi. Teoreticka ¢ast predstavuje druhy, funkce, zakladni pojmy, fungovani
a problémy ESOP. Prakticka ¢ast analyzuje soucasny pohled na zaméstnanecké podilové
programy osob Ucastnicich se na nich v rliznych rolich, zejména pak z pohledu zaméstnancd,
pomoci kombinace kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu metodami polostrukturovanych
rozhovoru a dotaznikového Setreni a korelacni analyzy. Nejvice se prace zabyva motivacni funkci
program, souvisejici komunikaci a dlvody pro jejich implementaci. Vysledkem prizkumu je
celkové pozitivni vnimani programl, potvrzeni vlivu ESOP na motivaci aangaZovanost
a problematic¢nost interni komunikace. DalSim vyznamnym cilem bylo vytvoreni sumare pro
praxi, ktery slouzi jako podpora pro dalsi spolecnosti, které by tento inovativni pfistup
k managementu a odménovani zaujal, a uvadi potfebné kroky v pfipravné fazi implementace
a dalsi pfedpoklady pro zavedeni téchto programd.

Klicova slova

Zaméstnanecké podilové programy, opcni programy, ESOP, zaméstnanecké akcie, opce,
odmeénovani, motivace

Abstract

This thesis focuses on an employee equity programs as a modern way of remuneration in Czech
practice. The theoretical part introduces types, functions, terminology, principles and problems
of employee equity programs in the Czech environment. The practical part analyses the
perspective on employee equity programs from the point of view of people participating in them
in various roles, especially from the perspective of employees. There is used a combination of
qualitative and quantitative research using semi-structured interviews and surveys and
correlation analysis. Most of the work focuses on the motivational functionality of the programs,
related communication and the reasons for their implementation in companies. The research
shows an overall positive perception of the programs, confirms the impact of ESOP on
motivation and engagement of the employees and the problematic aspects of the relevant
internal communication. Another important objective of the thesis was to create a practice
summary to support other companies that would be interested in this innovative approach to
management and remuneration. The summary provides the necessary steps in the preparatory
phase of implementation and other premises for the launch of these programs.

Keywords

Employee equity programs, Employee Stock Option Plan, employee shares, options,
remuneration, motivation
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Uvod

Zameéstnanecké podilové programy se stdvaji v ceském prostfedi pomérné ¢asto sklonovanym
tématem. Jednd se o moderni zplsob odménovani zaméstnanct v podobé tzv. employee equity
programs. Jiz davno nejde pouze o odmény vysokym manazertim velkych firem vazanych na
vykony spole¢nosti v podobé poskytovanych akcii. Tyto plany mohou slouzit jako zaméstnanecky
benefit, standardni sou¢ast odmeény za praci nebo dokonce jako zpUsob financovani spolecnosti.
PfestoZe Ceské legislativni a dafiové prostredi neni na tyto plany pfipravené, je to trend, ktery
se v tuzemsku ¢im dal vice prosazuje. Jejich nejcastéjsi vyuziti se v sou¢asné dobé vyskytuje mezi
startupy, ale rozsifuji se i mezi jiné typy spolecnosti. Jde o aktudlni a Zivé téma, které se velmi
rychle vyviji. Povédomi $irsi vefejnosti v Ceské republice o zaméstnaneckych akciovych, opénich
nebo podilovych programech je vsak velmi omezené. Ackoliv jde v praxi a v podnikatelské sfére
o hojné diskutovany problém, o existenci ¢eskych odbornych zdroju ¢i vzniku relevantnich studii
vénujicich se tomuto tématu to neplati. BohuZel se nase prostredi velmi ¢asto zabyva predevsim
pravnimi aspekty nastaveni celého programu, ale uz ne tim, co za celym konceptem podilovych
programi je, nebo by rozhodné mélo byt. Tim je snaha o ovlivnéni chovani a premysleni
zaméstnancu. Z tohoto dlvodu je prace zamérena pravé timto smérem.

Cilem této diplomové prace je predstavit a zhodnotit moZznosti vyuZiti modernich nastroju
odménovani zaméstnancl vlastnim kapitdlem spolecnosti v ¢eském prostiedi, zejména
z personalné-manazerského pohledu. Na zakladé analyzy ve vybranych organizacich poté
navrhnout vhodna feseni na mozné zavedeni programu do dalSich firem. Dil¢im cilem je zjisténi
motivace spolecnosti k zavedeni takového programu, jeho konkrétniho nastaveni a zaroven
zhodnoceni motivace zaméstnancul se na téchto programech Ucastnit. Vedle toho je dil¢im cilem
zjisténi vlivu podilovych program(i na motivaci, vykonnost, angaZovanost i retenci jednotlivych
zaméstnancu. Vystupem prace je predevsim souhrn toho, co zaméstnanecké podilové programy
jsou, co nabizi a jaky mohou mit vliv na spole¢nost a jeji fizeni. Mimo to je hlavnim pfinosem
prace sestaveny sumar pro spolec¢nosti, ktery by mohly vyuzit pfi rozhodovani o potencialni
implementaci a ndsledném vyuzivani podilového programu.

Diplomova prace je rozclenéna do péti kapitol, z ¢ehoZ se prvni dvé zabyvaji teoretickymi zaklady
a predstavenim celého konceptu zaméstnaneckych podilovych program( a odménovani. Uvodni
kapitola popisuje druhy, funkce a zakladni parametry zaméstnaneckych podill. Podkapitola
jevénovdna i aktudlnimu stavu vyuZivani program@ v Ceské republice, jeho specifikiim
a prekazkam. Druha kapitola se vénuje teoretickym zakladlim odménovani jako jedné ze slozek
personalniho fizeni ve spolecnostech, riznym nastrojlim a formam odmén a Uzce souvisejicim
tématlm motivace, angazovanosti a loajality. Zbylé tfi kapitoly se nachazi v praktické ¢asti prace
a vénuji se prizkumu v ramci Ceského prostredi. Prvni z nich popisuje vyuZité metody pro
zpracovani prazkumu, ktery kombinuje kvalitativni a kvantitativni pfistupy. Nasleduje kapitola
samotného prizkumu, kde se nejdfive objevuji polostrukturované rozhovory s osobami
pohybujicimi se v oblasti startupli, podilovych programi a procesu jejich nastavovani. Druha
Cast prlizkumu vyuziva dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci nékolika spolecnosti, ktefi se



Ucastni podilového programu. Vysledky obou casti jsou samostatné shrnuty a v pfipadé
nékterych zajimavych zjisténi napfic¢ castmi prlzkumu vzajemné porovnany. Pro celkovy souhrn
a zhodnoceni postaveni, fungovani a moznosti zaméstnaneckych podilovych programi v ¢eském
prostfedi je vyuZita SWOT analyza. Zavérecna kapitola prindsi sumar s kroky, kterych by si méla
byt spole¢nost védoma a pocitat s nimi, a zasadnimi predpoklady, které by spole¢nost méla pred
pristoupenim k zavedeni podilového programu naplfiovat.
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1 Zaméstnanecké podilové programy

Zaméstnanecké podilové programy je pojem oznacujici velmi Siroky rozsah moZnosti a cest
odmeénovani pracovnikd, pfi kterych jim je umoZnéno zapojeni se do vlastnické struktury firem.
Kazda organizace tyto programy nastavuje individudlné a variabilné, avsak vsechny maji
spolecny dlivod a cil. Tim je moZnost zaméstnanc( tézZit z rlstu spolecnosti, ktery svou ¢innosti
vytvari a dokazi ho tak ¢astecné ovlivnit.

Tento pojem se v zahranicnich zdrojich nejcastéji vyskytuje pod nazvem Employee Equity
programs, ve kterém slovo equity odkazuje na zakladni kapital firmy. (Konecny, Strnad, s. 4,
2019) Ve své podstaté dochazi k odménovani zaméstnanct zakladnim kapitadlem firmy vymeénou
za jejich praci a Usili.

Poskytovani akciovych opci neni Zadny novodoby vydobytek. Vydavani akcii vlastnim
zaméstnancim je staré desitky let. Plvodné Slo prevdiné o odmény urcené vedoucim
pracovniklm a manaZerlim. S postupem c¢asu zacaly byt opce akcii nabizeny i Ffadovym
zaméstnancim. Tuto moZnost vyuZivaly zejména technologické firmy, které pro svij Uspéch na
trhu nutné potrebuji neustale inovovat. Nabidka Ucasti na vlastnictvi spolecnosti se postupné
stala konkurencni vyhodou pro nabor $pickovych mladych talentd. V koneéném disledku firma
Casto poskytuje pouze slib na budouci odménu. | to je vSak pro mnoho lidi velmi atraktivni.
Zaroven i diky tomuto nastroji malé zacinajici spolecnosti, které mohly usetfenou hotovost
z mezd vyuZit pro svij rozvoj a rast, vyrostly v ispésné velké firmy. (Barnes, 2022)

Podilové programy pfinasi radu vyhod, nevyhod, specifik a dopadd do rGznych oblasti fizeni
spoleénosti, zejména pak personalniho, finan¢niho nebo darfiového. Zapojenim zaméstnanct do
vlastnictvi Casti spolecnosti vede k zajisténi souladu jejich zajm( s cili spole¢nosti. Mezi dalsi
klicové prinosy patfi podpora budovani tymu, stimulace inovaci a dlouhodobého setrvani
zaméstnancl. V koneéném duasledku tyto faktory prispivaji ke zvysSeni celkové hodnoty
spolecnosti pro vsechny jeji stakeholdery. (Levy, Wallin, 2022)

Podilové programy se pouzivaji ve vSech fazich Zivotniho cyklu spole¢nosti. V soucasnosti se
nejvice objevuji v pocatecnich fazich Zivotniho cyklu firem nazyvané jako startupy. Startupy se
rozumi nové zaloziené spolecnosti, které rychle vyviji inovativni produkt ¢i napad rozviji
jedine¢nym zplsobem, s cilem rychlé expanze a rlstu hodnoty spolecnosti. Jejich fungovani
vétSinou zavisi predevsim na kapitalu zakladatele. Ztoho dlvodu startupy s nedostatkem
financ¢niho kapitalu vyuzivaji moznost podilového programu jako prostredek k prilakani prvnich
kvalitnich pracovnik(. (LMC, 2022) Vzhledem k omezenym finan¢nim zdrojim nabizeji tyto
zacinajici spole¢nosti nizsi platové ohodnoceni, za coZ nabizi kompenzaci ve formé budouci
Ucasti na vlastnictvi spolecnosti. Jedna se tedy o situaci, kdy zaméstnanci pfistupuji k firmé
i programu s pouhou nadéji na zhodnoceni jejich prace a velkou dlvérou v Uspéch a potencial
rastu celé firmy. V dnesni dobé se toto stavd zejména v technologickych startupech velmi
atraktivni nabidkou, kterou prvotni zaméstnanci vyhledavaji. Samoziejmé tento pfistup nese
i velké riziko, Ze investice nebude zhodnocena a zaméstnanci svou odménu nikdy neuvidi. (Levy,
Wallin, 2022)
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Ve vétSich nebo dlouho fungujicich firmach se zaméstnanecké podilové programy stavaji
zejména zajimavym ndastrojem odménovani, slouzi ke zvySovani motivace nebo mohou ¢astecné
nahrazovat vysoké mzdy nejvyssiho vedeni.

1.1 Druhy programii

Vzhledem k prizpGsobovani potfebam jednotlivych spolecnosti a odliSnym legislativnim
a dafiovym prostfedim se v praxi pouZivaji rizné typy a modifikace zaméstnaneckych podilovych
programda. V této kapitole jsou uvedeny nejcastéji vyuzivané zakladni druhy zaméstnaneckych
podilovych program.

1.1.1 Employee Stock Option Plan (ESOP)

Pojem ESOP se Casto v Ceském i zahrani¢nim prostfedi objevuje jako souhrnné oznaceni pro
vSechny rGzné typy akciovych planli a programl, kterym se vénuji nasledujici ¢asti prace.
V souladu s tim je pak v ostatnich kapitolach zkratka ESOP pouZivana jako zastfesSujici pojem pro
podilové programy.

Ve skutecnosti je ale ESOP nebo jinak také opcni akciovy plan jeden z nejcastéjsich druh(
podilovych programd. V ramci nich je zaméstnancim pfi splnéni urcitych podminek umoznéno
nabyti akcii ve stanovené dobé za predem danou vyhodnou cenu. (Oehmichen, Wolff, Zschoche,
2018, s. 1023) Respektive jsou pracovnikim nabidnuty opce na ziskani akcii nebo podilu ve
spolecnosti. ,0Opcni prdvo znamend prdvo jednostranné rozhodnout o tom, zda prdva
a povinnosti z uzaviené smlouvy (napr. smlouvy ndjemni) vzniknou, anebo nikoli. Vznik prdv
a povinnosti ze smlouvy je vdzdn na odkladaci podminku, jiZ je vyhldseni.” (Telec, 2009)
NejcastéjSimi podminkami jsou napfiklad minimalni doba préce pro spole¢nost nebo dosazeni
vykonnostnich cil( KPI (key performance indicators). (Mavericks, 2023, s. 11) To znamena, Ze
zaméstnanci je formalné pfislibeno pravo, nikoli povinnost, na odkup akcii za predem
sjednanych podminek a cenu béhem uréeného ¢asového ramce. Tento proces vstupu je
oznacovan jako tzv. option grant. Opce zaméstnanec nabyva postupné po stanovenou dobu
svého plsobeni ve spolec¢nosti, ktera se nazyva tzv. vesting period. Po uplynuti této doby se
v okamziku tzv. vestingu aktivuje jeho pravo nebo jinak narok a mlize se rozhodnout, jestli vibec
a kdy své pravo na odkup akcii vyuzije. Az poté kdyz dojde kvykonu opce (tzv. exercise)
a pracovnik fakticky akcie odkoupi, se stava plnohodnotnym akcionafem se vsemi souvisejicimi
pravy. Vétsinou je urcen tzv. cliff, coZ je minimalni doba, po kterou musi zaméstnanec pracovat
pro spolecnost, aby mohl akcie viibec nabyt. Pokud spole¢nost opusti jesté pred prekroéenim
cliffu, ztrati tim veSkeré opce. Pokud ji opusti po cliffu, jeho vesting period pokracuje
a zaméstnanec mUlzZe ziskat akcie nebo podil aZz po svém odchodu. (Chen, 2023) Pfedem
domluvena cena tzv. strike price zpravidla odpovida trzni hodnoté akcie nebo podilu v dobé
udéleni opce. (Mavericks, 2023, s. 11) Velmi Casto je tento program nabizen jako odména za
dobry vykon ¢i podle délky trvani pracovniho poméru. ESOP je rozsifeny diky své prakti¢nosti
a jednoduchosti pouZiti v akciovych spolecnostech. Své sehrdva i fakt, Ze v anglosaské oblasti
jsou pro néj dobfe nastavené dafové podminky. Do cCeského prostfedi tak nelze tento typ
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programu implementovat pfimo, ale jeho zdkladni prvky nastaveni a myslenky jsou v zahranici
dlouhodobé ovérené a je dobré je vyuzit. (Konecny, Strnad, 2019, s. 4-7)

Vesting period

A
4 A

OPTION GRANT CLIFF VESTING EXERCISE

e Pracovnik vstupuje do e Zisk opci v plném rozsahu o Nakup akcii za
programu e Ma moznost uplatnit opce pfedem dohodnutou

e P¥islib zisku opci v a rozhodnout se, jestli cenu (strike price)
budoucnu nabidnuté akcie koupi

Obrazek 1 ESOP schéma

Zdroj: Vlastni zpracovani

Option pool je objem akcii nebo velikost podilu, které jsou nabizeny a rozdéleny mezi vSechny
zaméstnance. Jeho velikost je fixni a stanovena jako maximalni mozna. V disledku se tak neméni
zakladni vlastnicka struktura. Nejcastéji se jeho velikost pohybuje mezi 10 % az 20 %. (Levy,
Wallin, 2022) Zaméstnanecké akcie nemusi byt vzdy verejné obchodovatelné. Jde o specialni
druh cennych papird, které jsou nabizeny vyhradné zaméstnancdm. Vétsinou je s nimi spojeno
jen omezené mnozstvi akcionarskych prav. MizZe byt naptiklad vylouceno i hlasovaci pravo.
(Kenton, 2022)

Mezi hlavni vyhody ESOP patii moZnost zaméstnance vyuZit svého prava. Ma tak svobodnou vili
se rozhodnout, jestli do svého zaméstnavatele opravdu chce investovat nebo ne. Zasadni
vyhodou je i €asovy odstup mezi pfistoupenim k programu a samotnym potencidlnim nakupem.
Diky tomu se zaméstnanec rozhoduje ve chvili mensi nejistoty o dalSim vyvoji spolecnosti,
zaroven firmu sam jiz poznal zevnitf a je to pro néj celkové méné rizikové. Po vyuZiti opce se
stava skutecnym spolecnikem nebo akciondfem spolecnosti, pro kterou pracuje a diky tomu
mezi nimi vznikd odliSny vztah. (Mavericks, 2023, s. 12) Samoziejmé nelze nezminit zisk
jednotlivce diky pfredem stanovené cenég, za kterou mu jsou akcie poskytovany. Potencidlnimi
negativy pro zaméstnance muze byt situace, kdy nesplni podminky aktivace opce nebo nesplni
Casovy test pro osvobozeni od dani. Pro spolecnosti ma ESOP fadu vyhod tykajici se prevazné
motivace zaméstnancll. Naopak negativni vliv pro spole¢nost mlize mit vznik velkého poctu
mensinovych akcionard, ktery mlze vést ke komplikacim pfi fizeni spolecnosti. Zaméstnanci
spolecné s podily nebo akciemi ziskavaji prdva, kterd nelze odejmout. Napfiklad jde o pravo
Ucasti na valné hromadé, pravo na informace ¢i vysvétleni v pfipadé akciovych spolecnosti.
Spolec¢nost musi byt pfipravena s nimi pracovat. (Konecny, Strnad, 2019, s. 9)
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Finan¢ni a dafiové dopady

V ¢eském danovém systému se vyhoda zaméstnance na odkup akcii nebo podilu za vyhodnéjsi
predem ujednanou cenu radikdlné zmensuje. Pracovnik, ktery vyuZije své opcni pravo a koupi
akcie, je povinen zdanit rozdil jako nepenéini pfijem ze zaméstnani. Jde o rozdil mezi cenou,
kterd mu byla pfrislibena pfi vstupu do programu a za kterou akcie skute¢né koupil (strike price),
a aktudlni trzni cenou jako. Dochazi tak k zdanéni sazbou dané z pfijmu, a navic i k odvodu
pojistného na socialni a zdravotni pojisténi, a to na strané zaméstnance i zaméstnavatele. To vse
ve chvili, kdy nedochazi k Zddnému redlnému prevodu penéinich prostfedkd. Druhé zdanéni
nastava v okamziku, kdy zaméstnanec své podily i akcie proda tfeti osobé. Pfedmétem dané je
rozdil mezi aktudlni prodejni cenou atrzni cenou pfi uplatnéni opce. Existuje moZnost
osvobozeni od této danové povinnosti diky tzv. casovému testu. Pokud pracovnik své podily ve
spolecnosti s ru¢enim omezenym drzi déle nez pét let a v akciovych spolecnostech akcie déle
nez tfi roky, jeho prijem je osvobozen od dané. (Mavericks, 2023, s. 11) (Konecny, Strnad, 2019,
s. 8)

Pro zavedeni zaméstnaneckého opcéniho akciového pldnu je nutné mit pfedem vytvoren opcni
plan s pravidly programu. Dale je také potfeba mit opéni smlouvu pro definovani podminek
nabyvani akcii nebo podill a vztahl mezi zaméstnancem a spole¢nosti a vzorové kupni smlouvy.

Ptiklad

Novému zaméstnanci je nabidnuto 1000 akcii se ¢tyfletym vesting period, jednoro¢nim cliffem
a nasledovnym mésicnim vestingem.

To znamena, Ze po prvnim roce zaméstnanec ziska 250 (1000/4 = 250) akcii najednou. Poté bude
po dobu tfi let ziskavat kazdy mésic zhruba 21 akcii (750/36 mésict = 20,833).
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Graf 1 Priklad vesting s ro¢nim cliffem
Zdroj: Vlastni zpracovani
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1.1.2 PFimy prodej akcii a podild

Jde o variantu zaméstnaneckého podilového programu, kdy na rozdil od ESOP zaméstnanec
ziska podil nebo akcie ihned pfi vstupu do firmy. Poté nasleduje obdobi tzv. reverse vestingu.
Jde o obdobi, kdy postupné oslabuje pravo spolecnosti odkoupit akcie nebo podil vyhodné zpét
od zaméstnance podle pfedem nastaveného mechanismu. Jinak feceno je to doba nutna pro
zachovani si naroku drzet akcie ¢i podil. V ptipadé, kdy pracovnik po kratké dobé od vstupu do
programu firmu opusti, ma povinnost svij podil, akcie nebo jejich pomérnou c¢ast prevést zpét
na spolecnost. Pokud v pribéhu tohoto obdobi nedojde ke skutecnosti zapficinujici navraceni
podili nebo akcii, zaméstnanec je po skonéeni obdobi reverse vestingu nabyva zcela a bez
omezeni. | vtomto pfipadé nastupuje povinnost zaméstnance zdanit pfijem vznikly rozdilem
mezi jeho nakupni a trzni cenou, avsak jiz ve chvili vstupu do programu.

Tato varianta zaméstnaneckého podilového programu pfinasi zaméstnanclim vyhodu, Ze
nabyvaji své akcie nebo podily ihned. To mize byt zaroveri i nevyhoda, protoze zaméstnanec se
musi rozhodnout o zapojeni do programu a ndkupu v jeden moment za vysSsi nejistoty
afinancniho rizika. Z pohledu spolecnosti je vyhodou, Ze motivace spojend s redlnym
vlastnictvim oproti opci mize byt silnéjsi. Nevyhodou je opét vstup zaméstnancu do vlastnické
struktury spolec¢nosti a to ihned pfi ndstupu, coZz neumoziuje jejich osvédceni nebo podporu
jejich dlouhodobé motivace.

Pro realizaci pfimého prodeje akcii je nutné vytvofrit formdlni dokument stanovujici pravidla
programu, ktery je nazyvan plan zaméstnaneckych akcii nebo podill. Dale je potfebné mit
pripravené kupni smlouvy pro samotné prodeje a vykupni smlouvy pro pfipady reverse vestingu.
(Konecny, Strnad, 2019, s. 10-11)

NABYTi AKCIi / PODILU PLNA DISPOZICE

O O

-~ _/
e

Reverse vesting period

e Firmé ubyva pravo na vyhodny
zpétny odkup

Obrazek 2 Pfimy prodej akcii a podili schéma

Zdroj: Vlastni zpracovani
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1.1.3 Virtudlni akcie a podily

Tento typ podilového programu se ¢asto oznacuje jako stinovy nebo phantom program. Jde
o alternativni formu akciovych plan(, které ve skutecnosti viibec nepouzZivaji akcie. (Cussen,
2023) Program spociva v poskytnuti urcitych vyhod plynoucich z podilu na vlastnictvi firmy bez
jejiho faktického spoluvlastnictvi. Zaméstnanci je pfFi vstupu do programu pfislibeno nabyti
virtualnich akcii nebo podilu, pokud splni urcité podminky. Ve stejném mechanismu jako
u klasickych ESOPU zaméstnanec v pribéhu sjednaného obdobi postupné nabyva virtualni akcie,
ale nikdy je redlné neziska. Az v situaci tzv. exit event, coz jsou v pravidlech pfedem presné
stanovené pripady, se virtudlni podily pfeméni na vyplacené bonusy. Nejéastéjsimi exit events
jsou prodej celé spolecnosti, vstup na burzu nebo déleni zisku. Zaméstnanci v tu chvili vznika
narok na penézitou odménu odpovidajici hodnoté nabytych virtualnich akcii nebo podilu. Diky
tomu, Ze realné neni s Zddnymi akciemi disponovdno, mohou tento program stinovych opcnich
plan( vyuzit i spolecnosti s ru¢enim omezenym. Plan Ize nastavit jako obchodni dohodu mezi
spole¢nosti a zaméstnanci se slibem budoucich ziskl pfi prodeji firmy. (Kiska, 2014)

Zasadni vyhodou pro zaméstnance je nulové financni zatiZeni. Pracovnik redlné nekupuje zadné
akcie nebo podily ani nenese zadné financni riziko. Nemusi tak vynalozit Zadné penézni vydaje.
Nevyhodou je, Ze nemaji pravo na vyplaceni dividend nebo podilu na zisku. S virtudlnimi podily
ani nelze obchodovat na sekundarnich trzich. Jejich zapojeni do programu se zhmotni aZ pfi exit
eventu ziskem, ktery lze nazvat jako penézity bonus. (Miton, 2022) Z pohledu firmy je velkou
vyhodou skutecnost, Ze zaméstnanci nevstupuji do vlastnické struktury firmy. Nezvysuje se
pocet Ucastnikd valnych hromad ani nevznikaji dalsi komplikace spojené s mélnénim vlastnictvi
a prenosem Castecné kontroly nad spolecnosti na zaméstnance. (Konecny, Strnad, 2019,
s. 12-13) Pozitivum spociva i vrelativné nenarocné implementaci tohoto programu, nizka
administrativni ndrocnost a jeho flexibilita pti potfebé zmén a transformaci podilovych pland.
(Miton, 2022) Nevyhodou je, Ze tento program neni rovnocennou alternativou dalSich
podilovych programi. Zaméstnanec neziskdva skutecny podil na spolecnosti, a proto takto
nastaveny program muZze byt neefektivni pfi snaze o zvySovani motivace a loajality. (Mavericks,
2023, s. 14) Zaroven Casto nastava problém pti zapojeni zahranic¢nich investord, pro které je toto
nastaveni neznamé a netransparentni. (Miton, 2022) V neposledni fadé pti konecné vyplaté
bonust zucastnénym zaméstnanciim, jde v souctu c¢asto o vysoké hotovostni ¢astky. To mlze
ohrozit cash flow spolecnosti. (Cussen, 2023)

Tento typ programu je v Ceském prostredi i kvlli nevyhodnému danovému nastaveni pro
klasicky ESOP ¢asto vyuZivan. Nabyti virtualnich podilG totiZz na rozdil od nabyti redlnych akcii
nebo podild vramci ESOP Zadnému zdanéni nepodléha. Zdanéna je aZ vyplata bonusu jako
pfijem ze zaméstnani véetné odvodl na socidlni a zdravotni pojisténi. Pfesto jde pouze o jedno
danéni oproti standardnimu ESOP. Zasadnim dlivodem pro oblibenost v ceské republice je jiz
zminénd vyhoda, Ze Ucastnik programu realné majetkovou ucast na spolecnosti neziskdva a neni
skute¢nym spole¢nikem. (Mavericks, 2023, s. 13)
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1.2 Funkce

Lidsky kapitdl se v poslednich desetiletich stal nejcennéjsSim majetkem spolecnosti a je
rozhodujicim klicem pro jejich Gspéchy. Firma muze byt jen tak dobrd, jako jsou lidé, ktefi ji
buduji a tvori. A v pripadé startupl to plati dvojnasob. Pravdépodobnost Uspéchu zacinajicich
spolecnosti s velkymi ambicemi je mald a zasadné zavisi na kvalité jejich zaméstnanc(.
(Jacquesson, Index Ventures, 2018) V némecké studii z roku 2020 88 % zakladatell, 81 %
zaméstnancl a dokonce 94 % investor( oznacilo ESOP za vyznamny faktor ovliviujici Uspéch
startupu. (BCG, Startup-Verband, 2020 a spol., 2020, s. 19) Podle nékterych autord stejné tak za
uspéchem technologickych ainovativnich firem ze Sillicon Valley ve Spojenych statech stoji
mimo jiné i castecné vlastnictvi spolecnosti jejich zaméstnanci.

Schopnost firem ziskat, udrzet si a motivovat pracovniky jsou samostatné kapitoly fizeni lidi, ve
kterych ma odménovani dlleZitou roli. Zaméstnanecké podilové programy vsak nejsou jen
nastroje odménovani slouzici k uspokojovani individualnich potreb pracovnikll nebo nastaveni
konkuren¢ni vyhody firmy pro nabor, ale maji vice klicovych roli béhem celého Zivotniho cyklu
firem. (Konecny, Strnad, 2019, s. 4)

1.2.1 Odmeénovani a motivace

Zavedeni podilovych programi je ve firmach nejcastéji vyuZivano jako ndastroj odménovani
a udrZeni motivace zaméstnancU. Podle typu a Zivotni faze firem se mohou ddvody zavedeni
lisit. Cil je vS8ak vZidy obdobny.

Zaméstnanecké podilové programy se ve velké vétsiné objevuji v prostfedi startupd,
tedy zacinajicich a rychle rostoucich spolecnostech. Nové nabirani prvni zaméstnanci, ktefi se
pridavaji k zakladatelm, jsou kli¢ovi. Diky nim mUzZe spolecnost opravdu uspét a rozvijet se. Tyto
pracovniky je nutné motivovat a odménit za podstoupené riziko i nadmérné Usili. Zaroven tyto
firmy Casto jesté nemaji dostatek prostfedkl pro vyplaceni mezd na trzni Grovni. Zaméstnanci
jsou tak ¢astecné uspokojovani moznosti budouciho podilu na spolec¢né budované spolecnosti.
Teoreticky se tak pfi masivnim Uspéchu spolecnosti jejich podil znékolikandsobi a mohou se stat
vlastniky velkého majetku.

ZaslouZi si uvést, Ze néktefi autofi s timto aspektem nesouhlasi. Podle Freemana (2007, s. 6) jsou
v priméru mzdy ve spolecnostech se zavedenym ESOP srovnatelné jako ve firmach bez
zavedeného podobného programu. Uvadi, Ze mira nahrazeni ¢asti mezd je pomérné mala a akcie
¢i opce tak figuruji jako dalsi doplrikovd odména. Samoziejmé se musi vzit v potaz starsi datum
vydani tohoto ¢lanku a v ném zmifovanych studii.

Ve velkych zavedenych firmach se plany mohou pouZivat jako zajimavy styl odménovani. Jde
predevsim o dlouhodobé zaméstnance nebo vyssi management, kde je cilem jejich udrzeni
a vétsi motivace a ¢asto jsou navazany na vykonnostni kritéria.

Z pohledu odménovani maji tyto programy jesté jednu zdsadni vyhodu. Davaji prostor pro
individualizaci ohodnoceni a v podstaté férovéjsi odménovani. Extrémni rozdil mezi vySemi
mezd se nastavuje a obhajuje velmi tézko. Pokud ale nékomu nabidnete z transparentnich
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divodl vétsi podil na vasi firmé, rozdil dvacetindsobku mezi juniornimi a seniornimi
zameéstnanci je predstavitelny. (Hejl, 7. 11. 2023, CzechCrunch Event)

Podpora motivace pracovnik(l je ve vétsiné pripadl hlavnim dlvodem pro zavedeni téchto
program0. Trendy ukazuji, Ze zaméstnanci dnes hledaji vétsi propojeni s organizaci, kde maji
travit vétSinu svého dne. Diky ¢dstecnému zapojeni do spolecnosti zaméstnanci ziskaji pfimy
osobni zdjem na jejim rdstu a prosperité. Nechtéji se citit jen jako nastroj pro Uspéch svého
zaméstnavatele, ale za svou Cinnosti chtéji vidét smysl a pfinos i pro sebe, minimalné ten cisté
finan¢ni. Pro 77 % zaméstnancl Ucastnicich se prlzkumu mezi némeckymi startupy ESOP
znamena ocenéni osobniho vykonu. (BCG, Startup-Verband a spol., 2020, s. 22) Zapojeni do
ESOP vytvafi spojeni mezi zaméstnancem a Uspéchem firmy. Respektive mezi hodnotou rostouci
spolecnosti a hodnotou jeho podilu ¢i opce. Postupné si tak vytvari blizsi vztah ke ,,své” firmé.
Diky tomu roste zajem o fungovani nebo i zapojeni se do béhu spolec¢nosti. Motivovani lidé jsou
angazovanéjsi, aktivnéjsi a pracuji s vySSim nasazenim. Pendleton (2010, s. 14) k tomu ve své
studii uvadi, Ze existuje zfejmy vliv prfitomnosti ESOP ve spole¢nosti na produktivitu prace a to
nasledovné: ,...pfitomnost akciovych plant zvysuje pravdépodobnost vykdzani ,mnohem lepsi
neZ primérné produktivity prdce” pri zachovdni vsech ostatnich hodnot...” Zaméstnanci jsou
ochotnéjsi vyhovét pfi mimoradnych situacich a problémech. M(iZe s tim byt spojen pocit hrdosti
na vlastni praci a firmu, diky cemuz jsou pracovnici loajalni a nemaji tendenci odchazet. (Picardo,
2022) Dochazi ke sjednoceni dlouhodobych zajm( zaméstnancl a spolecnosti. Setkavaji se cile
vSech stakeholderll, predevsim zakladatell, investor( i pracovnikl zejména na udrzitelném
uspéchu.

1.2.2 Nabor a retence

Nabidka tohoto druhu odmény zaujima vyznacnou Ulohu béhem procesu naboru pracovnik(.
Muze sehrat klicovou roli pro pfilakani zaméstnancl, které je obtizné ziskat nebo jich je na
pracovnim trhu nedostatek. V pfipadé startupl je vybér a ndbor prvotnich zaméstnancl
absolutné rozhodujici pro Uspéch nebo neuspéch firmy. Jednoduse feceno to jsou ti lidé, ktefi
budou budovat spolecnost. ESOP tedy funguje jako prostfedek pro ziskani talentll. Kromé
prilakani kvalitnich lidi, moZnost zapojeni se do téchto program( v konec¢ném dlsledku funguje
pro selekci specifického druhu uchazecq, ktefi projevuji zajem o danou pozici. Tato skupina muize
zahrnovat jedince s velkym potencidlem, ambicemi a progresivnim myslenim, kteti budou pro
spolecnost délat vse, co je v jejich silach, a své schopnosti plné vyuZivat diky vidiné naleZitého
ohodnoceni a osobniho prospéchu. Stejné tak to znac¢i Umysl ve spolecnosti zlstat dlouhodobé
a opravdu se snazit o jeji Uspéch. V takové situaci se daleko snaze buduje vzajemna dlvéra.
V neposledni fadé mulze vyhlidka zhodnoceni svého pfinosu, snahy a Usili v budoucnu dale
motivovat. (Levy, Wallin, 2022) V soucasné dobé se zejména vtechnologickém odvétvi
v zahranici stava nabidka podilového programu standardem a dlezitym faktorem pfi hledani
prace. Podle studie provedené mezi némeckymi startupy 79 % zaméstnancl uvedlo, Ze
v budoucnu nepfijmou pracovni nabidku bez moznosti Ucasti na podilovém programu. A 71 %
uvedlo, Ze pti rozhodovani o pfijeti aktudlniho pracovniho mista byl ESOP jednim
z nejdllezitéjsich faktord. (BCG, Startup-Verband a spol., 2020, s. 27)
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S tim souvisi i dalsi funkce podilovych programd, a to snizeni fluktuace zaméstnancl a udrzeni
stavajicich zaméstnancl ve spolecnosti po dlouhou dobu. (Machacek, 2021, s. 186) Cilem
spolecnosti je udrzet si kvalitni pracovniky co nejdéle. A udrzet si je motivované k podavani
vykonl v nestabilnim prostfedi zacinajicich spolecnosti. Na pracovnim trhu potykajici se
s nedostatkem lidi, probihd neustdly boj o talenty. V souvislosti s rozvojem prace na dalku
a celkové otevreni pracovniho trhu, existuje obrovska konkurence zahraniénich firem. Pro tyto
spolecnosti je zavedeny podilovy program jiz témér samoziejmosti, na coz musi tuzemské
spole¢nosti reagovat. (Hodkova, Moniova, 2022) Diky tomu, Ze podilové programy jsou
koncipovany ve vétsiné pfipadl na nékolik let, zaméstnance to zavazuje k jejich dlouhodobému
setrvdni ve spolec¢nosti, pokud nechtéji o své opce i jiné vyhody pfijit. Pro firmy se tak snizuje
riziko, Ze klicovi zaméstnanci firmu pfedcasné opusti. (BCG, Startup-Verband a spol., 2020, s. 28)
V neposledni fadé na proces naboru pro obsazeni volnych pracovnich mist je nutné vynalozit
znacné mnozstvi financi, ¢asu a energie, které firma nemuzZe investovat do svého rozvoje. Pfi

zamezeni téchto ztracenych vydaj se mizZe spolecnost soustfedit na svij rozvoj a Uspéch.

1.2.3 Firemni kultura

Firemni kultura se sklada z hodnot, norem, presvéddéeni, zplsobu chovani i pfistupu k praci
v organizaci. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 164) Zapojeni zaméstnancl ovliviiuje atmosféru
i interni nastaveni fungovani spolec¢nosti. MoZnost vlastnit ¢ast spolecnosti, ve které clovék
pracuje a travi velkou cast svého Zivota, poskytuje lidem pocit zadostiucinéni a také hmotné
vyjadieni hodnoty jejich pfinosu pro zaméstnavatele. (Picardo, 2022) Zaméstnavatel jim dava
najevo, Ze jich v§ima, zalezi mu na nich a ma v né dlvéru (Pendleton, 2010, s. 19) Pracovnici se
stavaji fakticky ale predevsim pocitové dllezitéjSimi clanky. Podle nastaveni podminek
programu muZou zaméstnanci disponovat vice ¢i méné pravy tykajici se rozhodovani
o spole¢nosti. Samoziejmé si jsou svého postaveni védomi a ocekavaji urcité chovani
zaméstnavatele vGc¢i nim. V nékterych pripadech mulze dochdazet k pfiblizovani pozic
zaméstnancl a zakladatel(. S tim musi byt vsichni Géastnici ztotoZznéni a firemni kultura byt
v tomto ohledu jasné nastavena. Zaroven se zvysSuje pocit sounalezZitosti, ktery hraje daleZitou
roli pti kazdodennim fungovani spolecnosti. (Konecny, Strnad, 2019, s. 4) Tento benefit pomaha
budovat kulturu, kde se vsichni spole¢né podileji na rlistu spolecnosti a jsou za to spravedlivé
odmeénovani. (Okruhlica, 2023) Vytvafri se tak tzv. vlastnickd kultura, kde zaméstnanci mysli
a jednaji jako majitelé spoleénosti. Cilem spolec¢nosti je zména mentality a chovani jednotlivcl
z pozice zaméstnance ke spolecnikovi. To ovliviiuje nejen individudini pfistup k praci, jejich
chovdni, prebrani vyssi odpovédnosti, ale i podporu generovani napad(, touhu byt informovdn,
angazovdn a zapojen. Vtakto nastavené firemni kultufe je klicovym prvkem otevienost
a transparentnost. Spole¢nost musi byt pripravena se vice otevfit svym lidem a pravidelné
predstavovat na rovinu aktualni stav a vyvoj financ¢nich i jinych ukazateld vykonnosti Ci
dlouhodobé vize a strategie. (Osecka, 2022)
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1.2.4 Reinvestovani a podpora ekonomického ekosytému statu

Pokud generalizujeme, lidé, ktefi pracuji pro startupy, jsou v mnoha pfipadech podnikatelsky
zaloZeni. K budovani viastni spole¢nosti maji ¢asto blizko a diky svému pUsobeni ve firmé ziskaji
fadu zkuSenosti. K tomu se pfida situace, kdy startup na trhu opravdu uspéje a jeho hodnota
roste zavratnym tempem, hodnota podil( a akcii zaméstnancl roste stejné tak. Vlastnictvi
takové hodnoty umozZinuje pracovnikim po prodeji svych podilli ziskat zajimavé objemy
prostfedk jako pocatecni kapital pro vlastni podnikani. DalSi variantou je vyuZiti prostredk(l jako
investi¢niho kapitalu pro nakup podill v jinych spole¢nostech nebo jako investice do jinych
oblasti lidského Zivota. Vedle toho, Ze se zaméstnanci sami stavaji foundery (zakladateli) nebo
investory, pfispivaji do systému dale i svymi znalostmi a zkuSenostmi a stavaji se napf. business
angels. Podilové programy se tak vyrazné podili na rozvoji startupového ekosystému, inovacich
a podnikani celkové. A to vSie ma znacny vliv na ekonomickou situaci v zemi. (BCG, Startup-
Verband a spol., 2020, s. 12-19, 23-26)

Prikladem toho je i tzv. Skype Mafia. Kdyz byla spole¢nost Skype v roce 2005 Uspésné prodana,
vzniklo z jejich pdvodnich zaméstnanct pomérné velké mnozZstvi dolarovych milionard. Jednalo
se o lidi, ktefi méli obrovské zkusenosti z fungovani Uspésné spolecnosti, kontakty, byli zvykli se
pohybovat ve startupovém prostiedi a pracovat v riziku. A najednou také s velkym pocatecnim
kapitalem. Diky témto vSem faktorim dle dostupnych zdroji vzniklo na tficet spolecnosti
zaloZzenych byvalymi spoluzakladateli Skype. Nejenze tato udalost fungovala jako pohadkovy
priklad pro dalsi, ale ukdzala jak z ni benefituje cely ekosystém.

1.2.5 Uvolnéni kapitalu spolecnosti a ukazatel pro investory

Finanéni kapitdl je klicovy pro rGst kazdé spole¢nosti. Caste¢né nahrazeni vysokych mezd
umoznuje vyuZzit prostredky na jiné iniciativy a rozvoj firmy. To vSe bez toho, aniz by firma musela
obétovat svou konkurenceschopnost v oblasti odménovani. (Plane Blog, 2023) K tomu nemusi
dojit jen v ranych fazich Zivota firem, ale i v krizovych situacich, kdy firma mlze misto mezd
nabidnout poskytnuti podild navic. V neposledni fadé pti vyuZiti opci a redlném odkoupeni
podili nebo akcii se mlzZe jednat vsouctu o vysSi penéini obnos, ktery spolecnost ziska
k dispozici a mlze ho vyuzit pro sv{j dalsi rozvoj. A to zcela zadarmo a bez urokd.

Zacinajici spolec¢nosti maji na svém pocatku malo potencidlnich zdroj kapitalu. Po vyCerpani
vlastnich zdroja typicky nastdva jedndni s investory o jejich vstupu do spolecnosti. Pro fadu
investor(l za¢ina byt zapojeni zaméstnancl Zadoucim investi¢nim kritériem, ktery pozorné
sleduji. Jde zejména o garanci setrvani zaméstnancl ve spolecnosti, jejich loajalitu a motivaci
opravdu firmu vybudovat. Existuji nazory, Ze startupy se zapojenim zaméstnancl maji vétsi
pravdépodobnost Uspéchu. Pro investory to tedy znamena sniZeni rizika investice a nebo
minimalné pocit, Ze zaméstnanci budou na ztraté zainteresovani vétSi mirou nez jen ztratou
zaméstndni. Tedy jde o potencidlni garanci Uspéchu. Na druhou stranu podilové programy
mohou pro nékteré typy investord s sebou nést urcité nevyhody. Pokud je ,rozdana“ velka c¢ast
spolecnosti mezi mnoho lidi, podil investora bude nizsi. A napfiklad v budoucnu pro néj muize
byt komplikovanéjsi ziskat od jednotlivcd jejich podily ¢i akcie, aby mohl ziskat rozhodujici
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vétsinu. ZaleZi na konkrétnim pravnim nastaveni, ale rozmélnéni vlastnictvi firmy muze vést ke

komplikacim v jejim fizeni. (BCG, Startup-Verband a spol., 2020, s. 29)

1.3 Co je potreba rozmyslet pred zavedenim

Zavedeni podilovych program je velmi zasadni rozhodnuti pro kaZzdou spolecnost. Bez nadsazky
Ize Fici, Ze mlze byt rozhodujici pro Uspéch nebo i zanik celé firmy. Pred tim, nez k zavedeni
spolecnost pfistoupi, musi mit kromé presvédceni, pravnich feSeni a mnoha dalsSich aspekt
vyjasnéné i nasledujici oblasti s ESOP souvisejici.

1.3.1 Zakladni parametry

Konkrétni nastaveni podilovych program( zélezi vidy na spolecnosti podle internich faktor(
a potieb. Ve vsech pfipadech je dllezité pfedem dlkladné promyslet fadu aspekt(, ze kterych
je zde uvedeno nékolik zasadnich.

Jednim ze zdkladnich rozhodnuti je, v jakém rozsahu a velikosti bude program fungovat. Tedy
jak velké skupiné zaméstnanc bude takovd moznost vibec nabidnuta a sjak velkou ¢&asti
spolecnosti bude nakladano. Zjednodusené existuji tfi moznosti:

1) Programu se budou Ucastnit Uplné vsichni pracovnici firmy

2) Ucast je nabidnuta jen vymezené skupiné lidi — nej¢astéji management a technicti
vyvojafi

3) Podily jsou nabizeny konkrétnim vyjimeénym jednotlivciim
(Miton, 2023 podcast)

Stim Uzce souvisi rozhodnuti o tzv. grant size, coz je urcend ¢ast firmy, kterd je nabidnuta
jednotlivému zaméstnanci. Zjednodusené Ize hovofit o poctu akcii nebo velikosti podilu, které
mu jsou poskytnuty. To se miZe odvijet od dané pozice, duileZitosti role, nasobku ro¢ni mzdy,
hodnoty spole¢nosti nebo faze, ve které se spole¢nost nachazi. Nej¢astéji se hodnoty v CR
pohybuji do 1 %. (Miton, 2022) Grant size je nabizen za urcitou sjednanou cenu tzv. strike price.

Dalsim dulezitym bodem k diskuzi je tzv. vesting schedule, coZ je oznaceni pro postupné
nabyvani prav podle pfedem dohodnutého mechanismu. Jinak feceno, jak rychle zaméstnanec
ziskd pravo disponovat s akciemi nebo podily. Za obecny standard se podle Kone¢ného a Strnada
povazuji Ctyri roky pro zisk opce v plném rozsahu. Kazda firma miZe individualné nastavit radu
parametrl jako napfiklad periody, ve kterych pracovnik vestuje (mési¢né, rocné...), dale jestli
zakotvi tzv. reverse vesting, coZ znamena postupnou ztratu prava spolecnosti na zpétny odkup
na zac¢atku nabytého podilu, nebo dal$i modifikace a podminky. (Miton, 2022) Re$eni ma mnoho
dalSich specifik. Existuji i nastaveni, kdy se tato doba pro ziskdni opci spojuje s vykonem,
splnénim konkrétnich Ukoll nebo KPI. S timto souvisi i tzv. cliff, coZ je doba, po kterou
zaméstnanec nenabyva Zadnou cast podilu. Po uplynuti cliffu pracovnik ziska odpovidajici ¢ast
najednou. Jde opatfeni zabranujici nabyvat podily ve spole¢nosti zaméstnanciim, ktefi pro ni
pracovali velmi kratkou dobu bez vétSiho pfinosu. Standardné se jedna o jeden rok od nastupu
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zaméstnance. To znamena, Ze pracovnik prvni rok neziskava nic, po prvnim roce ziska % své opce
najednou a nasledné po zbytek tfi let ziskava postupné kazdy mésic dalsi pomérnou ¢ast. Pokud
vSak opustil spole¢nost v prvnim roce, Zadny podil nebo ¢astka mu nebude poskytnuta.

V planu programd, které jsou postaveny na principu jako ESOP, kdy zaméstnanec ziskava
moznost a ne povinnost své pravo vyuzit, musi byt urcena doba, kdy se musi rozhodnout. Jde
o tzv. exercise window, po jehoZ uplynuti pravo zaméstnance vyuzit své opce propada. Vétsinou
jde o obdobi v radu let a musi byt pfimérené dlouhé vzhledem k vesting period.

Je potfeba pocitat s tim, Ze v obdobi fungovani spole¢nosti budou zaméstnanci zapojeni do
podilovych programll odchazet. Je nutné mit dopredu nastavena pravidla pro tyto situace.
Standardné se rozlisuji odchazejici pracovnici na tzv. good leavers, jejichz odchod je
z pochopitelnych dlvod( jako nemoc nebo z diivodl na strané spolecnosti, a bad leavers, ktefi
spoleénost opousti kvali poruseni svych povinnosti ¢i jinému prohfesku. U téchto skupin se
mUzZe zdasadné lisit nastaveni dopadu jejich odchodu na uplatnitelnost opci vici firmé.
(Mavericks, 2023, s. 11) Spoleénost si mliZe vyhradit pravo zrusit vSechny zaméstnancovy opce,
podminky pripadného zpétného odkupu akcii nebo podild. (Konecény, Strnad, 2019, s. 16-20)
Jesté dllezitéjsi je vsak pripraveni plani na nové prichazejici pracovniky. Spole¢nost musi mit
dopredu dobfe promyslenou strategii svého rlstu i personalni strategii. Je nutné mit na védomi,
Ze jde v kone¢ném dusledku o rozdavani vlastni firmy, a proto opatrnosti a uvazeni neni nikdy
dost.

Otazkou, kterou se pti zavadéni programi zabyva malokdo, je, co se stane po uplynuti vesting
period a nabyti akcii nebo podilu pracovniky. V zajmu spolecnosti je, aby tito pracovnici dale
setrvali. Primarni vliv podilového programu uz nefunguje a jejich motivace k pracovnimu vykonu
tak mUze klesnout. Samoziejmé z logického hlediska, je v jejich zajmu jakoZto drzitel podilu Ci
akcii, aby se firmé nadale dafilo a jejich podil ziskaval na hodnoté. Jejich vile setrvat dale ve
spolecnosti mize byt ale zdsadné oslabena.

1.3.2 Komunikace

Pro funkénost celého systému je klicova spravnd a cilenda komunikace programu smérem
k zaméstnancim. Aby zavedeni podilového programu mélo zamysleny vyznam, musi mu
zaméstnanci rozumét. Musi porozumét nejen pfinosim, které jim program pfinese, ale
i pochopit davody, pro¢ spolecnost ktakovému kroku pristoupila. Je nezbytné, aby
o moznostech Ucasti, spojenych vyhodach i rizicich vlddlo mezi vSsemi zucastnénymi dobré
povédomi. Kompletni nastaveni celého systému musi byt transparentni, opirat se o jasna
pravidla a byt pro vSechny srozumitelné. Pro UspésSnou implementaci je potfebné se nad
komunikaci dobfe zamyslet. (Miton, 2022)

Strategie komunikace je dlleZita témér tolik jako plan samotny. Podilové programy mohou byt
pro zaméstnance zajimavé a hodnotné, ale porozumét jim je obtiZné. Spolec¢nost Index Ventrues
ve své priru¢ce o ESOP uvadi, Ze vychozim predpokladem musi byt, Ze zaméstnanci nevi o opcich,
akciich a financovani vlibec nic. (Jacquesson, Index Ventures, 2018)
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Diky komunikaci by méli pracovnici ziskat vSechny informace o systému nastaveni, skutecné
hodnoté podilu, rizicich pro né i pro firmu, vyhodach a nevyhodach, dlivodech i oéekavani firmy
od zavedeni programu. V ¢eském prostiedi to velmi Casto znamena pfistoupit i k SirSimu
vzdélavani zaméstnancl v ramci finanéni gramotnosti. Aby spravné porozumeéli hospodarskym
vysledklim, co vlastné dCisla na jejich uctech vyjadfuji a jakou redlnou hodnotu mohou
v budoucnu ziskat.

Komunikace se ale nemuze tykat jen podilovych program( samostatné. Implementaci takového
programu spole¢nost musi pristoupit k pravidelné a podrobnéjsi komunikaci ohledné aktualniho
stavu i budoucnosti firmy. Zaméstnanci maji byt motivovani profitem z Gspéchu firmy.
Spolecnost je tedy musi pravidelné a transparentné informovat o vysledcich hospodareni,
investicich nebo o aktudlnich i dlouhodobych planech. Zaméstnanci se stavaji soucasti vlastnické
struktury firmy a k jako takovym k nim musi byt pfistoupeno i pfi komunikaci, aby mohli byt
vtazeni do podnikatelského premysleni se v§im vSudy.

Spolecnost Miton uvadi jednotlivé faze komunikace o programech ESOP, které je dobré dodrzet.
1) Zjisténi ndzori a ndlad

Pfed zahdjenim procesu implementace, je potfebné védét, na jaké urovni znalosti,
oCekadvani a predstavy vSech zaméstnancl jsou. Na zakladé toho lze efektivni
komunikaci nastavit.

2) 0Ozndmeni implementace

Této role by se mél zhostit founder, ktery predstavi svou myslenku a plan. Musi
presvédcit zaméstnance o budoucnosti jejich firmy, hodnoté jejich prace a podilu
i svych iumyslech. Doda celému programu davéru.

3) Podrobné vysvétleni planu

Faze, kdy je vysvétleno celé fungovani planu. Musi byt vyjasnéno konkrétni schéma
ESOP, pojmy, parametry, podminky, technické prvky, pfinosy, rizika i praktické
kazdodenni situace.

4) Nabidka jednotlivci

Dochazi ke konkrétni nabidce vybranému jednotlivci. Komunikace se tykd urcitého
poctu akcii ¢i vySe podilu nebo specifickych podminek.

5) Overeni pochopeni a prijeti planu

Je dobré nékolikrdt ovérovat spravné pochopeni. Zabrani se tak zmateni, faleSnym
informacim nebo situaci, kdy si nikdo pfijde ,, hloupé” a radsi se na nic nezepta.

6) Priibéind komunikace

ESOP ma za cil ménit chovani lidi. Aby jeho vliv nebyl jednorazovy, je nutné jeho
hodnotu neustale pfipominat.

(Miton, 2022)
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Soucasti komunikace musi byt i ziskavani a vyhodnocovani zpétné vazby od adresatd. Zpétnou
vazbou se mysli zachytavani a vyhodnocovani reakce na pfijeti informaci a zprav. Slouzi nejen
k ovéreni pochopeni a miry akceptace programu, ale i jako dlleZity zdroj informaci. Podminkou
je, Ze musi nasledovat co nejdfive po prijeti zpravy. Jeji sprdvné provedeni zvySuje divéru
a snizuje vzajemné neporozumeéni a konflikty. (Mikulastik, 2010, s. 18) ManaZzeti nebo jiny za
ESOP odpovédny ¢lovék by se méli minimalné ptat na nejasnosti, pochyby, spokojenost i Uspéch.
Muze byt vyuzit neformalni i formalni styl komunikace, kratkd anketa ¢i minidotaznik.

S komunikaci Uzce souvisi i posledni aspekt, ktery je potfeba vzit v potaz. Je jim dlvéra, kterd je
dilezitym faktorem celého konceptu podilovych paragrami. Jednak divéra lidi ve svého
zakladatele, spolecnost, kolegy i vlastni praci. Jednak divéra foundera ke svym pracovniklim, Ze
jim je ochotny defacto rozdat svou spolecnost a za to o¢ekavda mnoho nazpatek.

V neposledni fadé je vhodné pfipomenout, Ze v rdmci komunikace a nastaveni celého programu
plati obecné principy a zasady interni komunikace. Zejména musi byt srozumitelnd, pfedem
promyslena, otevienad, pravdiva, v€asna, adekvatné prizplsobena pro konkrétni spolecnost a jeji
zaméstnance a neustale pfitomna.

1.4 Aktualni stavv CR

V Ceském prostiedi se zaméstnanecké podilové programy zacinaji objevovat ¢im dal castéji. Je
mozné mluvit o dvou kategoriich vyskytu. Prvni jsou nadndrodni velké spole¢nosti, které schéma
planl dostavaji od svych matefskych spolecnosti a jsou vyuzivany jako odménovani pro vyssi
management. Vedle toho v ¢eskych startupech dochazi k zavadéni Siroce-zabérovych program
zahrnujici velkou vétsinu jejich zaméstnancl. Na zakladé dostupnych zdroji bylo v ceském
prosttedi identifikovano nékolik problematickych prvk( podilovych programd.

1.4.1 Legislativa

V soucasné dobé je vyuziti zaméstnaneckych podilovych programi v Ceské republice velmi
ztizené platnou legislativou. Respektive jeji absenci. Oproti zahranic¢i nase Uprava zdsadné
zaostava a zdejsi firmy tim trpi. V ¢eském prdvnim fadu neni pro ESOP a dalsi programy vytvoren
zadny pravni rdmec, natoz jednoduchy. Z toho dlvodu je pro tuzemské spolecnosti tento typ
programu administrativné a financné ndrocné implementovat. (Oseckd, 2022) Spolecnosti
situaci resi zaklddanim slozitych struktur pfes zfizeni zahrani¢ni entity nebo Uplnym odchodem
z Ceské republiky. Ceské firmy predeviim z technologického prostiedi dlouhodobé na $patné
podminky upozorfiuji a usiluji 0 zménu na legislativni Grovni. PfestoZe Ceska republika oficialné
pristoupila k iniciativé Evropské komise Startup Nation Standards, nic se nezménilo. | proto
predni ceské subjekty, podnikatelé, investi¢ni fondy i pravnici vytvofili iniciativu #ESOPasap.
Jejim cilem je predevsim zvysSeni informovanosti o ESOPu a snaha o prosazeni zmén na politické
urovni. (Brejc¢ak, 2023) Podle spolec¢nosti Index Ventures, kterd pravidelné publikuje Zebricek
zemi na zakladé jejich podminek pro implementaci a fungovani podilovych programu (pfedevsim
ESOP), fadi Ceskou republiku mezi zemé s nejméné pfiznivym prostiedim. V roce 2018 CR
zaradili na 19. misto z 24 zemi. (Jacquesson, Index Ventures, 2018)

25



Do ledna 2024 zaméstnanecké podily ¢i akcie nebyly v ¢eskych zédkonech viibec upravené
a danova legislativa byla podle fady lidi nevyhovujici. Podle Tomase Ditrycha z Mavericks tak
bylo standardni nastaveni ESOP témér nepoutzitelné. (Brej¢ak, 2023)

Kurcité zméné v pribéhu tvorby této prace opravdu doslo. Od 1. ledna 2024 vstoupila
v Uéinnost novela zédkona ¢. 586/1992 Sb. o danich z ptijm0. Ta se zaméfila na Upravu zdanéni
pfi nabyti podilll, prevoditelnych opci a akcii zaméstnanci. Odborna verejnost se k ni ale stavi
pomérné skepticky, ma stdle mnoho vyhrad a nepovaZuje ji za rfeseni problém(. Jde zejména
oto, Ze Uprava sméfuje pouze ke zméné doby splatnosti dané a nefesi dalsi prekazky
zaméstnaneckych podilovych program( u nds. Spolecnosti usilovaly o rozsahlejsi modifikace
v podobé zmény zplsobu a vySe zdanéni zaméstnaneckych akcii a podild, jind zvyhodnéni firem
se zaméstnaneckymi podilovymi programy nebo ulehcéeni jejich zavadéni a fungovani. Ve
vysledku je nova uprava vyhodna a pouZitelna ve stabilizovanych spolecnostech, které
zaméstnanecké akcie ¢i podily vyuZivaji jako nastroj pro rozdélovani dividend. Pro startupy je
vSak v podstaté nevyuzitelnd. Na druhou stranu tento krok néktefi ocenuji, vidi v ném nadéji
a alespon zacatek pro dalsi zmény. (Miton, 2024, Konecny, Strnad 2024, s. 14)

Aktualné je v pravni Upravé zakotvena v podstaté dvoji dafiova povinnost. Prvni nastava jiz ve
chvili vykonani opce, tedy ve chvili odkupu podilu nebo akcie zaméstnancem, a ne az pfi
skuteéném obdrzeni odmény. Rozdil mezi aktualni trzni cenou a pfedem smluvenou cenou
(strike price) je kvalifikovan jako nepenézni ptijem ze zavislé Cinnosti, ktery musi byt zdanén
véetné odvodl na zdravotni a socialni pojisténi na strané zaméstnance i zaméstnavatele.
V dlsledku toho zaméstnanci musi hradit dané za prijmy, které jesté vibec nemaji. (Okruhlica,
2023) Nova Uprava umoznuje odloZeni splatnosti této dané z prijmu fyzické osoby i socidlniho
a zdravotniho pojisténi. Zakon taxativné vyjmenovavd okamziky, pfi kterych ma pozdéji
k redlnému zaplaceni odloZené darnové povinnosti dojit. (Miton, 2024) Jde o tyto situace (§6
odst. 14 pism. a)-g) zakona ¢. 586/1992 Sb., o danich z pfijm0):

a) zameéstnanec prestane vykondvat ¢innost u tohoto zaméstnavatele

b) vstup zaméstnavatele do likvidace

c) zaméstnavatel nebo zaméstnanec piestanou byt dariovymi rezidenty Ceské republiky
d) prevod nebo prechod tohoto podilu, akcie nebo opce

e) uplatnéni opce

f) vyména podilu, pfi které se méni celkova jmenovitd hodnota podili zaméstnance

g) uplynuti 10 let ode dne nabyti podilu nebo opce

Nasleduje druhé zdanéni v podobé dané z pfijmu pfi exitu, tedy prodeji akcie nebo podilu treti
osobé. Dani se rozdil mezi prodejni cenou a trzni cenou pfi uplatnéni opce. Pouze v pfipadé, Ze
zaméstnanec nabyté akcie drzi déle nez tfi roky a podily déle nez pét let, vstoupi zde osvobozeni
od dané z pfijmu. (§4 odst. 1 zdkona ¢. 586/1992 Sb., o danich z pfijmd) To je ale ve svété
zacinajicich firem velmi dlouha doba. Z téchto dldvodu jsou nejcastéji vyuzivané virtualni opcni
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plany, kde nedochazi k redlnym pfevodlim, a tedy nevznikaji dafiové povinnosti v pribéhu. Na

konci vyplaceny bonus podléhd zdanéni jako pfijem ze zaméstnani véetné odvodi na socidlni

a zdravotni pojisténi na obou strandch. Programy jsou ale Casto netransparentni. A i podle

prazkumu mezi ceskymi technologickymi startupy advokatni kancelafe Mavericks, by

zaméstnavatelé upfednostnili jiné formy podilovych schémat se skute¢nymi akciemi a podily.

(Mavericks, 2023, s. 9)

ReZzim do 31. 12. 2023

Vstup do programu Uplatnéni opce = nabyti podilu

Exit = prodej podilu

O O

e Dan z pfijmu ze zavislé Cinnosti
e QOdvody na socialni a zdravotni pojisténi

ReZzim od 1. 1. 2024

Vstup do programu Uplatnéni opce = nabyti podilu

O

e Dan z kapitalového pfijmu

Exit = prodej podilu

O O

e Vznik dané z pfijmu ze zavislé ¢innosti

e Platba dané se odklada do zakonem
definovanych okamzikd

e QOdvody na socialni a zdravotni
pojisténi

Obrézek 3 Uprava zdanéni

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé Miton, 2024
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Existuje nékolik zdsadnich nedostatkd této novely. Jako prvni je nedodrZeni zasady ,no tax
nabyti opce. A to v prostiedi startupl, kde budouci zhodnoceni podilu je vice nez nejisté, jde
o zadsadni problém. PrestoZe novela ma tomuto na prvni pohled zabranit, ve vétSiné vyse
uvedenych okamzik( splatnosti zaméstnanec stale nemusi Zadné prijmy ziskat. Firmy ani nemaji
kontrolu nad tim, kdy k zesplatnéni dojde. DalSim problémem je, Ze novela se vlibec nezabyva
Upravou prav drziteld zaméstnaneckych akcii a podil(i a ponechdva jim stejna prava jako véem
spolecénikl ¢i akcionard. Spolecnostem to tedy neulehcuje problém s komplikacemi v corporate
governance a mélnéni hlasovacich prav. Poslednim, ale absolutné klicovy problémem je, Ze
zakon pod pojmem opce chdpe pouze prevoditelnd opcni prava ve formé prevoditelnych
cennych papird. Ne tedy neprevoditelna opcni prava, ktera se pri ESOP standardné vyuzZivaiji.
(Miton, 2024, Konecny, Strnad, 2024, s. 14)

1.4.2 Nizké povédomi

Problémem zjiné oblasti, se kterym musi spole¢nosti nakladat, je obecné nizké povédomi
o téchto programech odménovani mezi Sirokou verejnosti. Pro spole¢nosti je zavedeni takového
programu velmi zdsadni a rizikova zaleZitost s celou Sirokou Skalou vlivd, zatimco vétSina
zaméstnancl za tim opravdovou hodnotu hleda pomérné tézko.

V Ceském prostiedi je tato situace jesté zkomplikovdna obecné nizkym povédomim o vlastnim
investovani &i sebezajisténi na diichod. Primérny Cech neoperuje s akciemi a podily na denni
bazi a jejich fungovani i hodnota je tak pro Clovéka sloZita a nepredstavitelna. Specificka je
i mentalita a p¥istup Cech( k investicim a penézdim obecné. Vétsina lidi povaZuje téma penéz za
citlivé a davérné. Pfi nabidce jejich zapojeni tak musi firmy tento nastroj pfedstavovat od nuly,
podrobné vysvétlovat jeho fungovani i vyznam pro obé strany. V nékterych pripadech se mlze
stat, Ze pracovnici si takové moznosti viibec nevazi a nepfipada jim pro né pfinosna. Tim firma
zcela zbytecné rozda sama sebe bez jakéhokoli vlivu na zménu chovani svych pracovnikl. (Miton,
2023 podcast)

1.4.3 Odchyleni se od prvotniho cile

Co je viak daleko vét$i problém soucasného stavu v CR, Ze spoleénosti se velmi zaméFuji na
pravni technikdlie. Ve chvili, kdy se startup rozhodne pro tvorbu zaméstnaneckého programu,
zacne fesit jen idealni smlouvy a technické nastaveni programu. Co se ale zcela vytraci je zakladni
cil zavedeni programu — a to zména chovani lidi. Jednotlivy pracovnik nebude resit kazdé
ustanoveni smlouvy, pro vétsinu je to ,jen” papir do Supliku. Spole¢nost ale musi usilovat o to,
aby to kazdy zaméstnanec pochopil a vidél za tim to skvélé a hodnotné. Jedna se o motivacni
nastroj. BohuZel ale pokud k programu pfistoupi pouze jako k podpisu smlouvy, kyZzeny efekt
dlouhodobé motivace, angazovanosti zaméstnance a mnoha dalsSich ucink(, které jiz byly
zminény, zmizi. (Pafizek, 7. 11. 2023, CzechCrunch Event)
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2 Odmeénovani

Odmeénovani je jednou z personalnich Cinnosti, jejimZz uUcelem je ocenit odvedenou praci
zaméstnance. Odménovani slouZi jako nastroj ovliviiovani objemu a kvality odvedené prace,
fizeni lidi, ovliviiovani spokojenosti pracovnik( i jako nastroj stimulace k dalSimu vykonu prace.
Podle nékterych autor(l dochazi ke sméné prace za uspokojeni osobnich potfeb pracovnika,
zejména téch ekonomickych. (Sikyf, 2016, s. 128) Rizeni odméfovéni obsahuje strategie,
procesy a metody, které vedou k uznani a odméné vykonu jednotlivc( a jejich pfinosu. Zejména
se zaméruje na nastaveni podoby, vyuzivani a udrzovani systému odménovani, prostifednictvim
kterého dochazi k uspokojovani potreb firmy, stakeholdert i jednotlivych osob. Obecnym cilem
fizeni odménovdani je odménovat zaméstnance slusné, spravedlivé a efektivné, podle jejich
hodnoty pro organizaci. Mezi dalsi cile fizeni odménovani mohou patfit propojovani postupt
odménovani s cili firmy, jejimi hodnotami a potfebami zaméstnancl a prostfednictvim odmén
upozoriovat na spravné véci a postupy a tim davat za priklad vyzadované chovani i vysledky.
(Armstrong, 2009, s. 20)

Podle Koubka (2011, s. 156) moderni pojeti odménovani neni jen penézni odména, ale zahrnuje
mnohem Sirsi vyCet odmén. Mezi témi jsou uvadény povyseni, formalni uznavani i neformalni
pochvaly, vzdélavani, zajimava pracovni ndapln, dobré pracovni vztahy a prostfedi Ci jiné
zaméstnanecké benefity, které jsou nejcastéji nepenéZité a jsou zaméstnanci poskytovany bez
ohledu na odvedenou praci. Machacek zaméstnanecké benefity definuje jako jakékoli penézité
i nepenézité plnéni poskytované zaméstnanci nad rdmec sjednané mzdy. (Machacek, 2021, s. 1)

Odménovani hraje velmi dlleZitou roli pfi budovani vztahu mezi zaméstnanci a jejich
zaméstnavatelem. Efektivné nastaveny systém odmén, benefitd a vyhod vede k motivaci
pracovnik(, jejich spokojenosti se svym zaméstnavatelem, pracovnimi podminkami i svou pozici.
Spokojeni zaméstnanci podavaji lepsi vykony, jsou ochotnéjsi, flexibilnéjSi a loajalnéjsi
v krizovych situacich. VSechny tyto faktory prispivaji k vyssi vykonnosti a konkurenceschopnosti
firmy. (Machacek, 2021, s. 1)

2.1 Systém odménovani

Systém odménovani lze charakterizovat jako soubor pravidel, ndstroji, postupl a forem
odménovani pracovnik( i strukturovani celkové odmény. Kazda spole¢nost by méla nastavit
systém odménovani presné podle svych potfeb a cill. Zakladni principy musi byt ale dodrzeny
vidy. Spravné nastavena strategie odménovani by méla byt motivacni, spravedliva
a transparentni. DUleZitou soucasti je, aby byl systém obecné akceptovany. (Koubek, 2011,
s. 158)

Pti uvaZzovani o odménovani a systému je zapotiebi si zodpovédét tfi zakladni otazky. (Koubek,
2011, s. 160)

1) Ceho potrebuje organizace svym systémem odmériovdni dosdhnout?

2) Jaky vyznam pro pracovniky maji rizné moZnosti odmeén (sire nabidky, typy)?
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3) Které vnéjsi faktory ovlivriuji odmériovdni ve firmé?

Systém odménovani je tvofen mnoha prvky. Na prvnim misté to je strategie odmeénovani, kterd
stanovuje, co ma firma v Umyslu z dlouhodobého hlediska v ramci personalni politiky. Dale je
prvkem politika odménovani, ktera slouzi jako navod pro rozhodovéni a jiné kroky ohledné
fungovani odménovani. DalSim prvkem je praxe odménovani zahrnujici strukturu mezd nebo
metody hodnoceni prace. Procesy odménovani realizuji strategie i politiky odménovani.
Poslednim prvkem jsou postupy odménovani pro udrzeni systému v chodu. (Armstrong, 2009,
s.23)

Je mozné identifikovat nékolik hlavnich funkci spravedlivé nastaveného, a predevsim
spravedlivé vnimaného systému odmeénovani. (Koubek, 2011, s. 157; Urban, 2013, s. 123)

e (Odmeénovani zaméstnancu za jejich usili, odvedenou praci a dosazené vysledky
e Realizace strategickych zaméru a cil firmy

e Zvyseni vykonnosti a produktivity

e Dosazeni konkurenceschopnosti spole¢nosti

e Uspokojovani potieb jednotlivych zaméstnancl

e Zisk potrfebnych a kvalitnich zaméstnancl

e SniZeni fluktuace zaméstnancl

e Podpora spokojenosti, motivace a loajality zaméstnancl

Systémy odménovani Ize rozlisit podle toho, od jakého zdkladu se vyse odmény odviji. Hlavnim
kritériem je, jestli je odmeéna nediferencovand napfic spolecnosti nebo se odviji od individudlnich
zasluh. Blaha (2013, s. 112-119) i Armstrong (2009, s. 286—303) uvadi tyto typy individualniho
zasluhového odménovani:

1) Na zdkladé vykonu (pobidkové)

Odména podle vykonu spociva na principu predem stanovenych cill s jasné danymi
méritky a ukazateli vykonu. Odmeéna se pak odviji od dosazeni téchto vysledkd a jejich
ohodnoceni. Tyto odmény se mohou objevit ve formé zvySeni v ramci zakladni mzdy

nebo jednorazovych penéznich bonusu.
2) Na zdkladé kompetenci a schopnosti

Charakteristika tohoto systému spocivda v predem dohodnutych pozadavcich na
odborné schopnosti a dovednosti a jejich Urovné. Ty jsou nasledné pracovnikem
prokazovany, spolecnosti ohodnoceny a na zakladé toho stanovena odména. Penézni
odména se objevuje ve formé prirlistku k zakladni mzdé.
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3) Na zdkladé prinosu

Tento pfistup v sobé kombinuje dva pfedchozi. Odména podle prinosu pfinasi moznost
odménovat zaméstnance podle vysledkl jeho prace i podle schopnosti, které pfi svych
vykonech vyuziva a vysledky jimi tak ovliviiuje. Je to pfistup, ktery bere v Uvahu vSechny
stranky vykonu osoby v celém komplexu véetné jejiho chovani. Odmeénuje se tak vykon
a jeho zlepseni, ale i osvojeni si, vloZeni a vyuZziti schopnosti.

2.2 Celkova odména

Celkovd odména je odména vznikajici kombinaci dvou hlavnich sloZzek odménovani, a to
penéznich a nepenéznich odmén. Penéini odmény, nékdy nazyvané transakéni nebo hmotné,
plynou pfimo ze smluvené transakce mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Mezi penézZni
odmeény kromé klasické mzdy patfi i zasluhové Ci pobidkové penézni odmény, zaméstnanecké
vyhody a penze. Nepenéini odmény, jinak také relaéni nebo nehmotné, se zaméruji na
uspokojovani jinych osobnich potfeb. Zejména cili na potfeby uznani, Uspéchu, seberozvoje,
rastu, socidlniho uplatnéni nebo seberealizace. Nejjednodussi odménou tohoto typu je
pochvala, dale vytvareni pfijemného pracovniho prostredi, zajimava pracovni napln, vzdélavani
a zkuSenosti a zaZitky z prace. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 422-423, Armstrong, 2009, s. 42)
V soucasné dobé je to pravé nepenézini odménovani, které je ve stfedu pozornosti. Pro mladsi
generaci pracovnik( hraji nehmotné slozky odmény ¢im dal dllezitéjsi roli. Zajimaji se o dobré
jméno své spoleénosti, kariérni rist, kroky zajistujici work-life balance & firemni kulturu.
(Horvathova, Blaha, Copikova, 2016, s. 156)

Podobné rozdéluje odmény Koubek na vnéjsi a vnitini odmény. (2011, s. 157) Vnéjsi odmény
mohou byt penéZité i nepenézité, ma je vsak pod kontrolou firma. Vnitini odmeény nemaji
hmotnou povahu a jedna se zejména o pocity pracovnika souvisejici s jeho praci a spokojenosti.
Muze jimi byt napriklad pocit seberealizace, radost ze zajimavych ukol(, podileni se na nééem
velkém ¢i smysluplném nebo pocit vlastni uZitecnosti. V konecném dlsledku jsou to ty
nejdllezitéjsi faktory ovliviujici vykon a pfistup k praci jednotlivce. Silné jsou ovlivnény
osobnostnimi rysy jednotlivce, jeho zajmy, hodnotami a potfebami. Zaméstnavatel vnitini
odmény sice nema pod kontrolou, ale musi vytvofit takové podminky a prostfedi, které k jejich
vzniku budou vést.

Koncepce celkové odmény ma strategicky vyznam pro celou spolec¢nost. Podporuje nejen
ziskavani a udrZeni si zaméstnancu, ale diky zaméreni se na nehmotné odmény mZe sniZzovat
i celkové naklady na odménovani. Umoznuje flexibilné reagovat pfi uspokojovani individualnich
potfeb. Je rozhodujici pro zvladani krizovych situaci, stabilizaci pracovnik(l i zlepseni
zaméstnaneckych vztah(l. V neposledni fadé ovliviiuje produktivitu prace. (Blaha, 2013, s. 111)

31



2.3 Nastroje odmeénovani

Jak je vySe uvedeno celkova odména se sklada z nékolika sloZek. MoZnosti vyuzivani jednotlivych
nastrojd odménovani zalezi na konkrétnich situacich i cilech organizaci.

2.3.1 zZakladni mzda

Jinak také pevna, tarifni ¢i smluvni mzda je zarucena ¢ast mzdy, ktera je poskytovana
zaméstnavatelem zaméstnanci v pracovnim poméru za praci. (Sikyf, 2016, s. 129) Jednd se
o urcitou penézni Castku, kterd je tvorena predem stanovenou sazbou (tarifem), ktera se
vztahuje ke konkrétni praci nebo pracovnimu mistu. Nejcastéjsi druhy mzdy jsou ¢asova, ukolova
nebo podilovd mzda. V pfipadé ¢asové mzdy je odménovana odpracovana doba a neni tedy
pfimo zavisla na vykonu. Vyjadfuje se jako ro¢ni, mési¢ni, tydenni nebo hodinova. (Blaha, 2013,
s. 110) Jejimi vyhodami jsou jednoduchost, srozumitelnost pro pracovniky a stabilni vyska.
Nevyhody spoéivaji v nizkém pobidkovém uginku. (Koubek, 2011, s. 170) Ukolovéd mzda je
naopak pfimo odvisld od individualniho vykonu pracovnika. (Siky¥, 2016, s. 131) Lze pouzit
v pfipadech, kdy je vykon snadno presné méritelny. Vyhodami jsou zvySeni vykonnosti i kvality
prace. Nevyhodami jsou obtizné zavddéni takového systému, vzniku rivality a nepfijemné
pracovni atmosféry s tlakem na vykon. (Koubek, 2011, s. 171) Podilova ¢i jinak provizni mzda je
Castecné Ci zcela zavisld na prodaném mnoizstvi, poskytnutych sluzbach ¢i celkovém zisku
spolecnosti. Vyhodou je pfimy vztah mezi vykonem a odménou a motivaci ke kvalitnimu
podavani vykonl. Nevyhodou je, Ze jeji vySe mlze byt poznamenana faktory, které nejsou
ovlivnitelné pracovnikem, ale napfiklad hospodaiskym vyvojem a jinymi externimi vlivy.
(Koubek, 2011, s. 175)

2.3.2 Mzdové priplatky

Jedna se o zdkonem uloZené povinné pftiplatky odrazejici ztizené pracovni podminky nebo
zvlastni rysy prdace. Jde naptiklad o pfiplatky za praci vykondvanou prescas, ve dnech pracovniho
klidu, noéni praci nebo praci ve ztizenych pracovnich podminkach. Casto jsou predmétem
kolektivniho vyjedndvani odborovych organizaci. (Armstrong, 2009, s. 25-26)

2.3.3 Variabilni slozka

Jde o vykonovou ¢ast odmény zavislou na vykonu jednotlivého zaméstnance, jeho tymu nebo
celé spolecnosti. MiZe byt vazana na hodnoceni osobnich schopnosti zaméstnance, kvalifikaci,
pracovniho nasazeni. Kromé toho zdlezi na nastaveni systému odmeénovani v konkrétni
organizaci. Diky této sloZce je firma schopna personalizovat odménu na zakladé vysledkd,
pfinosu, kvalifikace i postaveni v hierarchii. MlZe byt oznacovana jako pobidkovd mzda
prostfednictvim které lze motivovat pracovniky. (Urban, 2013, s. 124) MUZe se jednat o opakujici
se i jednorazové platby, urcené pro vsechny pracovniky, konkrétni skupinu i jednotlivce jako
osobni ohodnoceni nadfizenym. Obvyklymi dodatkovymi formami mzdy jsou prémie, bonusy,
podil na zisku, odmény za inovativni ndpad nebo zaméstnanecké akcie. (Koubek, 2001, s. 286—
295)
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2.3.4 Zaméstnanecké vyhody

Pod timto pojmem se skryvaji vyhody poskytované zaméstnanciim jejich zaméstnavatelem nad
rdmec jejich penézité odmény. (Muzik, Krpdlek, 2017, s. 57) Jde o doplrikova plnéni penézité
i nepenézité povahy, kterd nejsou vazana na vykon a jsou poskytovdna pouze za to, Ze
zaméstnanec pro spolec¢nost pracuje. (Koubek, 2011, s. 183) Nemusi jit nutné o odmény
v pravém slova smyslu, ale napfiklad o rlizna zvyhodnéni. Jsou zasadni soucasti celkové odmény
ajejich poskytovani zavisi zcela na vili spolecnosti. Maji vliv zejména na spokojenost jednotlivct,
prijemnou atmosféru na pracovisti, identifikaci s firmou a stabilitu. (Urban, 2013, s. 124) Kromé
prilepSeni pracovnikovi slouzi benefity jako pfidand hodnota pro spole¢nost ve smyslu zlepseni
své povésti a atraktivnosti pro potencialni uchazeée. (Sikyt, 2016, s. 135) V soucasné situaci nizké
nezaméstnanosti se benefity stavaji i konkurencni vyhodu.

Vyuzivani benefitll je soucasti komplexnich témat péce o zaméstnance, personalni politiky
a nastaveni firemni kultury. Mnoha zaméstnanci viibec nebo po urc¢itém case prestanou byt
poskytované hodnoty povazovany za vyhody, ale za pfirozenou soucast jejich kazdodenniho
pracovniho Zivota. Firmy se tak nemohou spoléhat jen na nabizeni vyhod, ale spokojenost
zaméstnancl podporovat fungujici interni komunikaci, pevnymi hodnotami nebo spravedlivym
pfistupem. Mezi tradi¢ni vyhody patfi naptiklad stravenky, firemni auta, dovolena navic,
vzdélavani nad ramec potfeb firmy, moderni pfijemné pracovni prostfedi s moZnostmi
odpocinku nebo pfiplatky k pojisténi. Jako nové moderni zaméstnanecké vyhody je mozno uvést
neomezena dovolena nebo ¢tyfdenni pracovni tyden. (LMC, 2021)

2.3.5 Zameéstnanecké akcie, podily a opce

Odborna literatura se v zarazeni tohoto typu odménovani zcela neshoduiji. Zatimco Urban (2013,
s.137) je zafazuje mezi nastroje vykonového odménovani, Koubek (2001, s. 295) zaméstnanecké
akcie zahrnuje mezi dodatkové mzdové formy, tedy variabilni slozku mzdy. Stejné tak Blaha
(2013, s. 115) ESOP fadi mezi individualni zvlastni odmény na zakladé vykonu. Armstrong (2009,
s. 323) je fadi mezi odménovani za vykon celé organizace na Uroven podild na zisku ¢i vynosu.
Zaroven podilové programy nazyva ,systémy nabidky akcii“ a zafazuje je mezi specifické typy
odmeénovani feditel a vyssi exekutivy. U vSech zminénych autor( se vysledku tedy vidy jedna
o0 zarazeni mezi penéini slozky celkové odmény.

Nicméné Machadek (2021, s. 185) vidi za op¢nimi akciovymi Sirsi vyuZiti. Uvadi je jako motivacni
nastroj pro ¢leny volenych organ(i (dozorci rada a predstavenstvo) akciovych spole¢nosti nebo
jejich vedoucich zaméstnancl a manaZer(l. Vedle toho zaméstnanecké akcie uvadi jako
zaméstnanecky benefit pro fadové zaméstnance.

Tato diskuse ukazuje, Ze oblast zaméstnaneckych akcii ma fadu rozmér(. Je to velmi komplexni
nastroj, ktery mize byt vniman a vyuZivan rlznymi zpUsoby v rdmci systémU odménovani firem.
Jejich zarazeni a vyuZiti mZe zdviset na postoji autora, manaZera, na konkrétnich cilech
a strategiich organizace, stejné jako na kontextu a odvétvi, ve kterém firma pusobi.
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2.4 Motivace, angazovanost, loajalita

Motivace, angazovanost a loajalita jsou pojmy, které se vzajemné doplniuji a ¢astecéné prekryvaiji.
Jedna se o tfi zadsadni faktory ovliviiujici chovani lidi. Z pohledu fizeni lidskych zdroji jde
o aspekty, které se promitaji do rozhodovani zaméstnancll o pfistupu ke své praci, vykonu
a projevené iniciativeé.

Motivace je pojem oznacujici soubor faktord ovliviujici chovani clovéka. (Horvathova, Blaha,
Copikova, 2016, s. 21) Je to sila, ktera aktivuje, sméfuje a udrzuje chovani jednotlivce. V pfipadé
pracovniho prostfedi mGzeme v souvislosti s motivaci mluvit o ochoté zaméstnancl vykonavat
svou praci, dosahovat vykon a cilli firmy. Cilem vétsSiny spolecnosti je neustaly rist, kterého Ize
dosahovat jen pomoci zvySovani vykonu pracovnikd. Pro zvySeni a udrZeni jejich vykonu je nutné
se zabyvat jejich motivovanim. (Armstrong, Taylor, 2015, s. 217) Lidé jsou motivovani, kdyz maji
ocekavani, Ze jejich ¢innost povede k dosaZzeni cile a odmény. Pfi snaze o motivovani je nutné se
zabyvat otazkami, ¢im se bude motivovat, tedy jaké ndstroje motivace budou vyuzity, a jak se
bude s nastroji disponovat. ManaZer se ma snaZit o spravné vyuZiti motivacnich nastrojd tak,
aby podpofily pracovni nasazeni, zvysily odpovédnost i flexibilitu zaméstnanc(l. (Urban, 2013,
s. 107)

Teorie rozliSuje dvé slozky motivace, a to vnitini a vnéjsi. Vnéjsi motivace spociva v podnétech
neboli stimulech pfichazejicich z okoli. Ty plsobi na ¢lovéka a usmérriuji jeho chovani a jednani
zamyslenym smérem k dosazeni urcitého vysledku. Typickym stimulem je vidina financni ¢i jiné
hmotné odmény. Velmi ¢asto se u hmotnych odmén objevuje ocekavani odmény za jakoukoli
praci navic. Pfestoze mohou mit vnéjsi motivatory rychly a vyrazny ucinek, ¢asto neplsobi
dlouhodobé a situace se stava neudrzitelnou pro obé strany zaméstnaneckého vztahu.

Vnitfni motivace souvisi s uspokojovanim jinych individualnich potfeb. Vnitini podnéty jsou
nazyvany motivy a plsobi na psychiku jednotlivce. Prostfednictvim nich dochazi k usmérnovani
chovéni a jednani s cilem uspokojit uréitou potiebu jednotlivce. Jde o tzv. motivaci vychazejici
z prace samé. Mezi takové faktory patfi potfeby uzndni, vyuziti svych schopnosti, konani
zajimavé, podnétné a smysluplné prace, hrdosti na své vysledky i zaméstnavatele nebo pratelské
pracovni vztahy. (Siky¥, 2016, s. 147, Urban, 2013, s. 107-108).

V rdmci motivace je tfeba zabyvat se nejen tim, ¢im zaméstnance motivovat, ale i jak tyto
motivacni nastroje vyuZivat. Urban uvadi nékolik zakladnich zdsad motivace. Prvni z nich je, zZe
lidé jednaji na zakladé toho, jak jsou motivovani. To znamen3, Ze se chovaji podle potencialnich
odmén a sankci. Pfedstava, Ze lidi motivuje zdkladni mzda je velmi licha, protoZze ji nepovaZzuji za
odmeénu ale za automaticky ndrok za svou praci. Druhou zdsadou je, Ze odména je ucinna,
prichazi-li rychle. A posledni treti zdsadou je, Ze hrozba sankce musi byt redlna. (Urban, 2013,
s. 109-113)

AngaZovanost a loajalita jsou pojmy, které si jsou velmi blizké a vzajemné propojené. Vysoka
angaZovanost mlze vést ke vzniku silného pocitu loajality, a i naopak velka oddanost vici firmé

mUzZe zapricinit vy$si angaZovanost. (Blaha, 2013, s. 142) AngaZovanost se vyznacuje aktivnim
zajmem, pozitivnim vztahem ¢i dokonce nadsenim jednotlivce pfi své praci. AngaZovany
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zaméstnanec si je védom SirSich souvislosti a spolupracuje se svymi kolegy pfi zlepSovani svého

vykonu i vykonu celé organizace.

Loajalita nebo také oddanost je mira identifikace jedince s organizaci a zapojeni se do ni. Znaky
oddanosti jsou silna citova vazba k firmé, zamér zlistat ¢lenem spolecnosti, vira a sdileni hodnot
a mise firmy a ochota vynakladat znacné Usili pfi dosahovani téchto cil(i spolecnosti. (Armstrong,
Taylor, 2015, s. 218) Jinymi slovy jde o pocit soundleZitosti a identifikace s organizaci jako
celkem, dlveéru v cile spole¢nosti a hrdost na to, Ze je Clovék soucasti. Na rozdil od toho
angaZovanost je také zainteresovanost a projevovani zajmu o spolec¢nost, vice ale souvisi s praci.
Je spojena s vynakladanim usili pfi vykonu ukoll a ochotu podavat vysoky vykon. (Blaha, 2013,
s. 142-146)
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PRAKTICKA CAST
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3 Pouzité metody

K provedeni praktické ¢asti prace byl zvolen prizkum pomoci sbéru a analyzy primarnich dat.
A to z dGvodu absence sekundarnich dat, povahy prace i jejiho cile. Prizkum byl rozdélen do
dvou casti. Prvni Cast praktické casti je zamérena na popis a zhodnoceni soucasného stavu
zaméstnaneckych podilovych program( v ¢eském prostfedi pohledem zastupcl pohybuijici se
v oblasti podilovych programui. K jeji realizaci byl vyuZit kvalitativni vyzkum na zakladé dat
z polostrukturovanych rozhovord. Druha Cast se zaméfruje na empirické ovéreni a rozsiteni
informaci ziskanych z prvni ¢asti praktické ¢asti. Zabyva se hodnocenim podilovych program(
jeho ucastniky — tedy zaméstnanci — napfi¢ ceskym trhem. Pro tuto ¢ast byl vyuZit kvantitativni
vyzkum zaloZeny na dotaznikovém Setieni.

3.1 Kvalitativni vyzkum pomoci polostrukturovanych rozhovoru

Prvni Cast vyzkumu se zaméfila na obecné zhodnoceni stavu, vyuZivani a specifik
zaméstnaneckych podilovych programi v ceském prostiedi. Vzhledem k tomu byl zvolen
kvalitativni vyzkum, ktery predstavuje cely proces hledani porozuméni problémim. Vyzkumnik
se snazi vytvorit komplexni obraz, identifikuje perspektivy a postoje. Povaha kvalitativniho
vyzkumu je pruzna a vyzkumny plan se musi neustale vyvijet a modifikovat podle postupného
osvétlovani zkoumanych otazek a prlibéznych zjisténi. Hlavnim cilem je popis jevd, které se
postupné skladaji v pribéhu vyzkumu, a pochopeni, co se déje nebo proc se lidé néjak chovaji.
(Hendl, 2016, s. 46, 48) Za timto ucelem byly provedeny polostrukturované rozhovory
s respondenty plsobici v rliznych pozicich v oblasti podilovych programi. Polostrukturovany
rozhovor nebo také jinak rozhovor pomoci navodu se vyznacuje tim, Ze je pfipraven soubor
otazek, které nemaji urcené poradi, mohou byt v pridbéhu vypoustény a jejich formulace se
mUZe pfi rozhovoru ménit. Tento typ rozhovoru poskytuje velkou volnost tazateli, komunikace
muze plynout pfirozené a uzplsobovat se aktudlni situaci. Zaroven je nasledné srovnani
rozhovorl diky uZiti podobnych otdzek v hranicich tématu jednodussi neZz u rozhovord
otevrenych. Propojuje vyhody volného a strukturovaného interview. (Reichel, 2009, s. 111-112;
Hendl, 2016, s. 179)

Pro naslednou analyzu rozhovori byla vyuZita metoda otevieného kédovani. Jedna se o proces
systematické kategorizace rlGznych prvkl dat, které je nasledné moziné rozélenit, tematicky
sdruzit, interpretovat a porozumét jim. Prostfednictvim této metody mohou byt identifikovany
opakujici se vzory, témata a klicové informace. Pomoci otevieného kédovani se pfi ¢teni prepist
rozhovorl odhaluji témata, kterym se pfifazuji abstraktni oznaceni. Seznam takto ziskanych
témat se dale tfidi a organizuje pro dalsi analyzu. (Hendl, 2016, s. 251)
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3.2 Kvantitativni vyzkum prostrednictvim dotaznikového
Setreni

Druhd ¢&ast vyzkumu se zaméfila na hlubsi pochopeni a hodnoceni vlivii zaméstnaneckych
podilovych program( mezi ¢eskymi zaméstnanci. Pro tento ucel byl zvolen kvantitativni
prazkum. Ten je charakteristicky svou strukturovanosti a pouzitim deduktivnich védeckych
metod. Zaméruje se na popis chovani predem definovanych proménnych, jejich vztahy, trendy
i testovani hypotéz a teorii pomoci statistickych setteni. (Hendl, 2016, s. 59)

Prizkum byl proveden prostfednictvim dotaznikového Settfeni. Jeho vyhodou je efektivnost
sbéru dat od vyssiho poctu respondentd, které je mozné systematicky analyzovat, a vysoka mira
anonymity.

Sesbirand data byla nejdfive prostfednictvim popisné statistiky vyhodnocovana v ramci
jednotlivych tvrzeni a z nich sloZzenych tematickych oblasti. Vysledky byly komentovany,
uvadény do kontextu a interpretovany. Data zdroven slouZila pro naslednou statistickou analyzu
nazorl a preferenci zaméstnancl pomoci korelaéni analyzy. Korelace oznacuje miru zavislosti
mezi dvéma proménnymi. Jinak feceno jde o situaci, kdy hodnoty jedné proménné maji tendenci
se vyskytovat spole¢né s urcitymi hodnotami druhé proménné. Pro méreni korelace existuje
mnoho koeficientd. V tomto prizkumu byl zvolen Spearman(v korelaéni koeficient ps, ktery je
neparametricky a je zalozen na korelaci poradi jednotlivych méreni. Méfi silu vztahu mezi
proménnymi X a Y v situacich, kde nelze predpokladat linearitu jejich vztahu. Tento koeficient
rozezndvd monotoénni trendy at uZ rostouci nebo klesajici a je rezistentni vici odlehlym
hodnotam. (Hendl, 2012, s. 230-231, 257-259) V ramci analyzy byla zjistovana korelace mezi
jednotlivymi oblastmi seskupenych otazek dotaznikového Setfeni. Respondenti uvedli miru
souhlasu s danymi tvrzenimi, tedy hodnotu oznacujici ohodnoceni. Proto zde neni mozné vyuZzit

klasicky Pearson(v korelacni koeficient.
Vzorec pro vypocet vybérového Spearmanova korelacniho koeficientu je:

6 Y. D?

5T T D

Kde D; jsou rozdily pofadi R« a R, hodnot x; a yi vzhledem k ostatnim hodnotam vybéru. n znaci
pocet hodnot celého vybéru.
Hodnoty rsse pohybuji mezi -1 a 1. Interpretace hodnot korela¢niho koeficientu je nasledujici:
e |r|=0 neexistuje zavislost
e |r|€(0,1;0,3) velmi slaba zavislost
e |r|e(0,3;0,5) slaba zavislost
e |r|e(0,5;0,7) silnd zavislost

e |r|e(0,7;1) velmisilna zavislost
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Pro provedeni testovdni hypotézy je stanovena tzv. nulovd hypotéza, ktera predpoklada
neexistenci zavislosti (HO: Mezi X a Y neni zavislost). Tedy hodnotu korelacniho koeficientu 0.
Vedle toho je stanovena tzv. alternativni hypotéza, kterd zavislost proménnych predpoklada.

Pro ovéreni statistické vyznamnosti zjiSténého korelacniho koeficientu je tato hodnota
podrobena testovani pomoci testového kritéria. Na zakladé vysledk( testovani se nasledné
nulova hypotéza zamitd nebo nezamitd. A podle toho se zamitd nebo pfijima alternativni
hypotéza.

Testovaci kritérium se vypocita dle vzorce:

g - Vn—2

J1— 12

t =

Dale je vypocitana kritickd hodnota pro urceni kritického oboru pomoci funkce v Excel TINV,
kterd vraci inverzni funkci k distribucni funkci Studentova t-rozdéleni. Do parametrd funkce se
zaddva hladina vyznamnosti a, ktera reprezentuje pravdépodobnost, Ze bude zamitnuta nulova
hypotéza, ackoliv plati. Jednoduse rec¢eno mluvime o pravdépodobnosti chyby. Pro nize
uvedenou analyzu byla vyuZita standardné pouzivand hladina vyznamnosti a=0,05. Druhym
parametrem funkce je pocet stupn( volnosti, ktery je odvozen od poc¢tu hodnot vybéru jako
n-2.V pripadé této analyzy s 54 hodnotami je pocet stupn( volnosti 52.

V pripadé, kdy je hodnota testového kritéria t vyssi neZ kriticka hodnota KH, zjistény koeficient
korelace je statisticky vyznamny. Diky tomu lze uvést zavér, Ze zkoumany vztah mezi
proménnymi je prokazany a HO se zamita. V ptipadé, kdy hodnota t je nizsi nez kriticka hodnota

KH, vztah korelace neni statisticky prokdzany a HO se nezamita.
t > KH korelacni koeficient je statisticky vyznamny, HO se zamita

t < KH korelaéni koeficient neni statisticky vyznamny, HO se nezamita

3.3 SWOT analyza

Pro zavérecné shrnuti vysledk( celé prace byla vyuZita analyza SWOT. Ta slouzi jako univerzalni
nastroj pro analyzu a zmapovani jevl, problém, projektd i celych spolec¢nosti. Jeji vyhodou je
univerzalnost pouZiti, jednoduchost a nazornost porovnani ¢tyf ahli pohledu na danou
problematiku.

SWOT matice se sklada ze ¢tyr kvadrantd. Kvadrant Silné stranky uvadi aktudlni pfednosti, Slabé
stranky vymezuji nedostatky. Kvadrant Pfilezitosti uvadi potencial, ktery by mél byt vyuzit, ¢ast
Hrozby obsahuje soucasné i potencidlni prekdzky a rizika, které je potfeba zmirnit nebo
eliminovat. Z jiného pohledu lze Fici, Ze horni ¢ast zobrazuje ovlivnitelné aspekty, dolni oddil
mapuje vlivy pochazejici z externiho prostredi. (Plcek, Kfapek, Misiacek, 2022, s. 4-6)

Vyhodnoceni SWOT analyzy spociva v hodnoceni vyznamnosti jednotlivych kritérii. Kazdému
kritériu je pfifazen pocet bodl na skale. V pfipadé silnych stranek a pfileZitosti se jedna o skalu
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1az5, kdy 1 je nejmensi mozna uroven spokojenosti a 5 oznacuje nejlepsi hodnoceni. U ¢asti
slabych stranek a hrozeb se jedna o skalu -1 az -5, kde -1 oznacuje malé riziko a -5 znamena
potencialni velky negativni dopad. Nasledné jsou kjednotlivym kritériim pfifazeny vahy
znazornujici jejich dlleZitost. Celkovy soucet vah v kvadrantu musi byt 1. Poté jsou vahy
a hodnoceni mezi sebou ndsobeny. Takto ziskané hodnoty jsou v ramci kazdého kvadrantu
seCteny a vyhodnoceny. (Dédkova, 2013, s. 6)
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4 Pruzkum

Prakticka Cast prace se zabyva zkuSenostmi se zavedenim, nastavenim a faktickym fungovanim
zaméstnaneckych podilovych program@ v prostfedi ceskych nebo v Cesku pUsobicich
spolecnosti.

V radmci pfipravy prizkumu bylo osloveno nékolik spolec¢nosti ke spolupraci a rozhovoram, vedle
toho byli osloveni i jednotlivi zastupci z fad advokatnich kanceldfi, finan¢nich a HR oddéleni, ktefi
se na zavadéni program( podileji. Jiz v této fazi prdzkumu vyplynulo nékolik zasadnich prekazek
&i probléma pro prézkum. Vzhledem k soucasné situaci, kdy jde v Ceské republice o relativné
novou oblast, pocet firem, které se ESOP aktivné zabyvaji nebo maji programy dokonce
zavedené ve fungujici verzi, je pomérné malo. Na to navazuje dalSi skute¢nost, Ze kazda
spolecnost ma zplsob a charakteristiky formalniho nastaveni, cil zavedeni i ocekavani od
programu velmi odlisSné. Da se tvrdit, Ze situace v ¢eském prostiedi neni Uplné prehledna.
Vyhledat adekvatni zdroje a kontakty nebylo jednoduché. Prostfedi startupl a investi¢nich
spolecnosti a fond(, které zasadné prispivaji k jejich celkovému rozvoji a potencidlnim zavadéni
podilovych program(, se mlze zdat jako pomérné uzavienda bublina. Nasledné ziskat informace,
o které se spole¢nosti vzhledem k faktické i vnimané citlivosti dat neboji podélit, je vyzva dalsi.
Spolecnosti mély strach pfi sdileni jakychkoliv Udajlii o fungovani a nastaveni programi
predevsim proto, Ze ve svém dUsledku tyto programy zasadné definuji vnitfni nastaveni
a kazdodenni fungovani spole¢nosti. Mohly by byt zdrojem pro konkurenci pfi identifikaci
slabych mist nebo pro zisk pfevahy pro pfebrani zaméstnanct. | vzhledem k tomu se nakonec
nepodafilo provést planovany prizkum v konkrétni spolec¢nosti, coz bylo stanovenym cilem této
prace dle zadani. Spolecnost i pres pllroc¢ni dohadovani a pfisliby nakonec vlivem nékolika
okolnosti od spoluprace odstoupila. Hlavnim dlvodem bylo neéekané rozhodnuti vedeni
o nesouhlasu se sdilenim dat tfetim strandm. Druhym nevyiéenym ale pravdépodobné
zasadnim vlivem mohl byt zisk velké zahrani¢ni investice. Jednak spole¢nost méla v tu chvili zcela
jiné priority nez prlzkum mezi svymi zaméstnanci. Jednak uzaviené investi¢ni kolo ma
samoziejmé extrémni dopad na rozdéleni podil(i ve spolecnosti. Tedy i vliv na podilovy program
jako takovy, se kterym se musela spole¢nost interné vyrovnat. Provedeni prizkumu mezi
zameéstnanci tak pro né nebylo v tu chvili Zadouci. Vzhledem k tomuto faktu, bylo nutné se
prizpUsobit a smér prizkumu lehce pozménit oproti plvodnimu zadani prace. Nové nebyla tato
Cast prizkumu spocivajici v dotaznikovém Setfeni mezi zaméstnanci zamérena na konkrétni
firmu, ale na zjisténi postoju zaméstnanct na ESOP se Ucastnicich napti¢ ¢eskym prostiedim.
Vysledky Setfeni jsou diky tomu hodnotnéjsi z pohledu SirSiho zdbéru nazorl zaméstnanci
raznych firem a zavéry jsou relevantnéjsi pro celé ceské prostredi. Avsak i vtomto pripadé
nebylo jednoduché data zajistit. A to z divodu toho, Ze se jednd o velmi Uzkou a specifickou
cilovou skupinu respondentd, které bylo potieba nalézt, oslovit a presvédcit k vyplnéni kratkého
dotazniku.

Diky tomu, Ze jde o téma, které je aktudlné velmi Zivé a v centru pozornosti, v pribéhu celé
tvorby prace neustale pfibyvaly nové Ceské i zahranicni ¢lanky a pfispévky. Poradal se event,
ktery lze oznalit za mini konferenci, které se autorka osobné uUcastnila, kde se sesli lidé
pohybujici se v prostiedi ESOP s vlastnimi zkuSenostmi a ndzory. Téma se v podnikatelském
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prostiedi dostavalo ¢asto na prvni mista diskusi, stejné tak se problematikou zabyvaji i vefejné
organy. Dlouhodoby tlak odborné verejnosti a zainteresovanych ¢lenl startupové komunity vedl|
k dilcim zménam na legislativni Urovni, jak bylo jiz popsano v teoretické ¢3asti vyse. To vse
naznacuje, Ze téma prace je velmi Siroké a komplexni. Cilem nasledujiciho prizkumu tak bylo
zhodnotit klicové body podilovych programu z rliznych perspektiv, zejména vsak z personalné-
manazerského pohledu v souvislosti s odménovanim.

Pro cely prlizkum v praktické ¢asti byly stanoveny nasledujici vyzkumné otazky.
VO1.: Jak podilové programy funguji v praxi ¢eského prostiredi?

VO2: Jaké jsou zasadni kroky, které musi spolecnost pied zavedenim ESOP promyslet
a realizovat?

4.1 Rozhovory

Celkové byly provedeny rozhovory se ¢tyfmi lidmi. Vzhledem k anonymizaci budou dale
oznacovdni jako A, B, C, D. V ptipadech A a B se jednalo o zastupce firem, které maji podilovy
program funkéné zaveden. Konkrétné o zakladatele a jednoho z vysSich manazZert, ktery ma
ESOP ve spolec¢nosti na starost. Respondentkou C byla advokatka z pravni kancelare, ktera nabizi
a propojuje pravni a technologické sluzby. Jednak pomahaji formalné a pravné nastavovat
podilové programy v jednotlivych spole¢nostech. Zaroven nabizi vlastni platformu pro technické
zaji$téni a spravu ESOP a dalsi technologicka fedeni pro jejich klienty. Ctvrtou odpovidajici D byla
HR business partner z investi¢ni spolecnosti, ktera startuplim v jejich portfoliu pomaha podilové
programy implementovat.

Rozhovory byly vedeny velmi oteviené a cilily predevsim na dlvody zavedeni, faktické
fungovani, konkrétni nastaveni, podminky, ale i subjektivni pohled a hodnoceni programi
i Ceského prostiedi a jeho specifik dotazovanymi. Pro vyhodnoceni odpovédi byla pouZita
metoda nestrukturovanych hloubkovych rozhovord, ze kterych byla nasledné pomoci metody
otevieného kddovani zdliraznéna a detailnéji rozvijena opakujici se témata. Na jejim zakladé
z rozhovorll vyplynuly tfi klicové oblasti, které se opakovaly a kterym se bude prace dale

vénovat.
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4.1.1 Formalni nastaveni programu

Dotazovanym B byl zakladatel a zaroven investor nékolika startupl. Sam uved|, Ze v kazdé
spolecnosti, ve které figuruje a kde maji podilovy program zaveden, ma zcela jinou formu,
podminky a cile. Podle néj za touto extrémni diverzifikaci stoji nékolik pficin. Kazda spolecnost,
zvlast v prostredi startupd, je zcela originalni. Jejich velikost, rychlost ristu, odvétvi, kde se
pohybuji, a samoziejmé predevsim pristup founderd je vidy tak jedinecny, Ze ESOP se zcela
logicky musi pfizplsobit na miru jejich potfebam a predstavam. Neméné dilezitym faktorem je
absence jakékoli ¢eské legislativy vtomto sméru. Neexistuje tak zddny rdémec nebo univerzalni
prirucka, podle kterych by mély byt tyto programy nastaveny. Nejsou zakotvena Zadna specialni
daniova nebo jina pravidla, ktera by mohla nastaveni tfeba i nepfimo ovliviiovat. Disledkem je,
Ze kazda spolecnost musi vynalozZit velké Usili a prostfedky na to vibec vymyslet, jak by mél jejich
program fungovat. V absolutni vétSiné jim s tim pomdhaji specializované advokatni kancelare
nebo jejich partnerské investi¢ni spole¢nosti.

Jak je jiz zmifovano vyse, vzhledem k nezavedenosti v ¢eském prostfedi a absenci specidlni
pravni Upravy, oba dotazovani ze spolecnosti A a B uvedli, Ze spolecnosti musely vyresit formalni
a pravni nastaveni program( od Uplné nuly. Je zajimavé, Ze pres veskeré své odlisnosti, zvolily
podobnou cestu. Tou je takova optimalizace, kterd ma pro vSechny strany samé vyhody. Obé
spole€nosti, prestoZe chtély zapojit své zameéstnance do vlastnictvi firmy, kterou buduiji,
nechtély jim poskytnout vesSkerd prava spojend s pravy spolecnika. Existuje pro to nékolik
dlvodu. V ¢eské pravni Upravé neexistuje zvlastni druh zaméstnaneckych akcii. To znamen3, Ze
zaméstnanci ziskavaji akcie s mnoha spole¢nickymi prdvy. Zakladatelé se nechtéli vzdat své
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autonomie rozhodovaciho vlivu. Rozmélnéni hlasovacich prav by i z Cisté praktického hlediska
vedlo k destabilizaci a komplikacim pti svolavani valnych hromad i jakémkoli rozhodovani. Podle
respondenta B stejné tak ze strany zaméstnancl nemusi jit nutné o Zadouci stav, aby byli vSichni
v rozhodovaci pozici. Lidé véfi svému zakladateli, ale uz nemusi svému kolegovi az v takové mire,
aby mohl rozhodovat o jejich firmé. Jednoduse feceno oni si ho jako svého spolecnika nevybrali.

Obecné popsané a zjednoduSené schéma nastaveni ESOP, které obé spolecnosti pouZzivaji, je
nasledujici. Hlavni spolec¢nost, pro kterou vsichni pracuji a kde chtéji zavést ESOP nebo podobny
program, zalozi zcela novou, nejcastéji zahranicni, spolecnost. Tato spolecnost je nazyvana jako
Special purpose vehicle (SPV). Je zfizena jen za ucelem drzeni zaméstnaneckych podilG. Vedeni
této nové SPV spolecnosti je shodné s vedenim hlavni. Zaméstnanci investuji do SPV, ktera se
nasledné stane spolecnikem v hlavni spole¢nosti ve velikosti celého option pool. Jednatelem SPV
je zakladatel hlavni spolecnosti. Tim zaméstnanci ziskaji nepfimy podil na hlavni spolecnosti, ale
nemohou do jejiho fizeni pfimo zasahovat. Podily jako takové tedy nedrzi zaméstnanci, ale nové
zaloZzend SPV spolecnost, kterou ovladaji stejni zakladatelé jako spolecnost hlavni. Nova
spolecnost pridéluje jejim spolecnikim — zaméstnanctm hlavni spole¢nosti — pravo na financni
benefity. Samotné nastaveni je v jednotlivych ptipadech nastaveno velmi detailné. Cilem je
ponechani prav vlastnikim hlavni spole¢nosti a zaroven snizit riziko pro zaméstnance.

Investice
v podobé podild Zaméstnanci

o

Financni
benefity

Nové zalozena
spolecnost

(SPV)

Podil RIEW

spolecnost

Obrazek 5 Schéma struktury

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Podle C je v Ceské republice absolutni vétsina podilovych programi zaloZena na principu
virtualnich ESOP. Je to nejjednodussi, nejlevnéjsi a nejméné rizikové pro vSechny strany. Zastava
nazor, ze v pozdnéjsich fazich rlstu firem spolecnosti odchazi do zahranici. Tam vyuziji lépe
a vyhodnéji pfipravené programy a legislativni Upravu.

Nastaveni dalSich jednotlivych parametr(l, zejména rozsah programd, je v souhrnu nasledujici.

Ve spolecnosti A plivodné nabidli mozZnost zapojeni se do programu prvotnim klicovym
zaméstnancdm. V tuto chvili, kdy ma spolecnost stovky zaméstnancl, jsou zaméstnanecké
podily nabizeny hierarchicky podle pracovni pozice, kterou jednotlivec zastava. Maji zakotveny
standardni ctyflety vesting schedule s rocnimi vesting periods a s dvouletym cliffem. Dle
dostupnych zdroji maji option pool cca 24 %. Pfi kazdém investi¢nim kole je otevien sekundarni
trh se zaméstnaneckymi akciemi. Prostfednictvim néj mohou v tu chvili zaméstnanci své dosud
ziskané akcie nabidnout investorovi. Tento krok slouZi jednak jako zaruka likvidity, jednak jako
demonstrativni ujiSténi pro ty zaméstnance, ktefi své podily neprodaji, o hodnoté jejich podill
avlastni prace celkové. Jednoduse feceno, diky redlnému vycisleni si jednotlivi zaméstnanci
snadno uvédomi opravdovou hodnotu svého podilu.

Ve spolecnosti B bylo zapojeni se do programu nabidnuto témér vsem zaméstnanctiim. Celkové
se zapojila absolutni vétsina full-time pracovnik( a fada zaméstnanci na part-time. Je viak nutné
podotknout, Ze pro porovnani s predchozim prikladem, zde mluvime o cca 20 lidech
a rozhodnuti jediného zakladatele.

Co se tyCe danovych dopadd, ani jeden z dotazovanych nezastaval nazor, Ze by to byla
neprekonatelna prekazka. Diky vySe popsané strukture vyuzZivajici zahrani¢ni entitu zaméstnanci
neodvadi dan zpfijmu ze zaméstnani, ale odvadi dan zpfijmu z kapitalového majetku
z poskytovanych finanénich bonusl. Tedy dan odvedou jen jednou a bez povinnosti odvodl na
socidlni a zdravotni pojisténi.

4.1.2 Komunikace

Z uplné vsech rozhovorl vyplynulo, Ze komunikace je a byla zasadnim bodem k feseni pro
vsechny dotazované. V rozhovorech se zastupci firem A a B se shodné opakovalo, Ze zvladnuti
komunikace pfi zavadéni programu bylo obrovské téma a prekazka.

Ve spolecnosti B founder pfiznal, Ze si na zacatku vibec nedokazal predstavit, jak velky problém
komunikace bude. A pfiznal, Ze v tu chvili ve spolecnosti nastala nejvétsi personalni krize. On
jakoZto investor je zvykly na praci s akciemi a velkymi obnosy finan¢nich prostfedk( kazdy den.
Nedokazal proto zpocatku vycitit, jak komplikované téma to pro jeho spolupracovniky je.
Pochopeni schématu a principu lidem trvalo dlouho, ale on se nebyl védom, Ze tam nastava
néjaky problém. Zaméstnanci si véci casto rizné domysleli a nevérili, Ze ma vse dotazeno do
konce. Zaroven se stietl stim, jak citlivé téma penize pro lidi doopravdy je. Pravé kvdli
nepodchyceni komunikace na pocatku zavadéni programu, vznikl prostor pro spekulace,
nejistotu, nedlvéru a nepochopeni. Stim se vyrovnat vyZadovalo zpétné nepomérné vice
energie, nez by bylo na za¢atku potiebné. Co bylo zajimavym bodem, tak Ze fadovi zaméstnanci
méli v tento program a foundera dlivéru. Paradoxné skeptictéjsi byli zastupci vedeni, ktefi i pres
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blizsi vztah k zakladateli a pravdépodobné lepsi pfehled o stavu a budoucnosti spolecnosti, bylo
tézsi presvédcit. DalsSim komunikacni prekazkou byla nedlvéra vto, Ze vySe investice
zaméstnance nebude mit vliv na fungovani spole¢nosti. A to ve dvou rovinach. Ve formalni, Ze
pracovnik s vyssi investici nebude mit vétsi vliv na rozhodovani. To se dalo ndsledné pomérné
jednoduse vyjasnit, protoZze on jako founder hlavni spole¢nosti je neodvolatelnym jednatelem
nové zaloZené spolecnosti (SPV) (viz obrazek 5), ktery reprezentuje tuto spolecnost na valné
hromadé hlavni spolecnosti. Horsi ale bylo podchyceni strachu z neformalniho vlivu
a vylepsSovani si pozice. Vysvétlit, Ze pro firmu investice v fadech statisicli opravdu nehraje tak

zasadni roli, aby dotyénému byl osobné zavazany a vdécny, bylo velmi tézké.

Ve spolecnosti A méli problém zejména s vysvétlovanim celého konceptu. Je to predevsim jiz
nékolikrat opakovanym nizkym povédomim o téchto moinostech v Ceské republice
a neexistenci znamych pfiklad(. Vedle toho je to pomérné komplikované a neuchopitelné téma
pfi prvnim setkani.

Dotazovand D jakoZto HR business partner povaZzuje komunikaci za absolutné zdsadni. Zavedeni
takového programu je zahajeni nekonecného procesu informovani a musi se k nému pfistoupit
jako k projektu. Od zacatku je potfebné mit komunikacni strategii dobfe promyslenou
a napliiovanou. Aby cely podilovy program mél kyZzeny ucel v podobé zmény chovani lidi
azejména jejich motivovani, je nutné jim to pfipominat. Zaméfit se na udrzeni nadseni
z budovani néceho velkého a spole¢ného v kazdodennim chodu firmy. V rdmci komunikace se
zaroven musi pfistoupit k neustalému transparentnimu sdileni aktudlnich vysledka firmy.

Déle narazila i na jeden velmi zajimavy aspekt ¢eského prostiedi. V Ceské republice se startupy
zabyva s urcitymi vyjimkami prvni generace podnikatell. Existuje tu mylna predstava, Ze
zakladatelé startupl musi byt mladi a nadSeni, vétsinou mutZi, a starsi rocniky uz nemaiji, co
inovativniho nabidnout. Oproti tomu napftiklad v USA je prdmérny vék Gspésnych founder( 45
let. Tento faktor ma vliv na nevyzralost zakladatell a celého managementu startupd. Vzhledem
k mladi a malo vlastnim zkusenostem z pozice zaméstnance nebo vedeni ve vétsich celcich, byva
s pochopenim faktu, Ze ne vSichni pfemysli stejné a je potfebna interni komunikace, problém.
A v pripadé ESOP je tedy vSe tim o dost komplikovanéjsi. Tyto chyby v fizeni se kvali ESOP
pfeméni na velmi drahé.

V pribéhu rozhovord bylo v rdmci komunikace identifikovano nékolik podtémat, které vsak

odrdzi a potvrzuji predpoklady teoretické ¢asti, a jsou shrnuty v nasledujicich bodech.
1) Nezndmost a neocenéni

Obecné zaméstnanci v ¢eském prostredi nejsou zvykli na takovyto druh odménovani.
Oproti napfiklad USA tu neexistuje mnoho pfibéh( lidi, ze kterych se diky podilu na

vybudovaném Uspéchu opravdu stali milionafi.

Komunikace musi zajistit, aby jednotlivci za timto krokem, ktery je pro firmy tak zasadni
a narocny, vidéli opravdovou hodnotu. Je nutné vytvofit presvédceni, Ze je to opravdu
skvéla pfrilezitost a budouci zisk. Pokud se ESOP stavd pouhou smlouvou v Supliku, je
zcela zbytecny.
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2) Vzdjemné neporozumeéni a komunikace jako proces

Nejde nez zopakovat jiz mnohokrat fecené. Pro vétSinu zaméstnanc( je toto téma pfi
prvnim setkani velmi komplikované a neuchopitelné. A foundefi jsou obcas od této
skutecnosti odtrZeni a nedokazZi v€as identifikovat kritickd mista. Stejné tak je potfebné
pfi komunikaci pfijmout fakt, Ze zaméstnanci nebudou ¢ist kazdy newsletter ¢i e-mail.

Proto musi byt komunikace plynuld a opakujici se. Zejména nesmi chybét pribéina
kontrola a ovéfovani si porozuméni.

3) Neddavéra

S nedlvérou pfichazi strach, jaky vliv a zmény takovy program pfinese. Je nutné
spravneé vysvétlit, Ze rozsah investice do spolecnosti nebude mit Zadny vliv na postaveni
jednotlivého zaméstnance. Zakladatel nebude zaméstnanclim, ktefi se rozhodnou pro
vySsi investici, vice zavazany nebo vdécny. A ani to nebude mit vliv na celkové tizeni

a smérovani spolecnosti.
4) Citlivé téma

Téma penéz je pro vétSinu populace v ceském prostiedi velmi citlivé téma. Pro
zaméstnance na vSech Urovnich mize byt nekomfortni probirat svou aktualni financni

situaci ¢i mozZnosti investovani.

4.1.3 Duvod zavedeni

Davody zavedeni jsou dle teorie vétSinou obdobné a pfi rozhovorech se i vsechny potvrdily. Toto
téma bylo zminovano pro zjisténi detailnéjsSich zamér( a ocekavani spolecnosti pfi zavedeni
ESOP.

U spolecnosti A byl hlavnim cilem predevsim nabor kvalitnich talentovanych zaméstnancd,
kterym na zacatku svého podnikdni nemohli nabidnout tak velké penéini odmény jako velké
technologické firmy. ESOP jim diky prilakani kvalitnich zaméstnancl v mezinarodnim prostredi
umoznil rychly rist a Uspéch. S tim souvisi i jejich dlouhodobé udrzeni. Vedle toho figuroval
samoziejmé cil zvysit motivaci svych pracovnik(l. Podle respondenta z této spole¢nosti maji
podilové programy smysl praveé ve spolecnostech, kde maji zaméstnanci vliv na konec¢ny produkt
a jejich Usili se odrazi v pfidané hodnoté, kterou nabizi svym zakaznikiim. Celkové to zapada do
jejich persondlni strategie, kdy hledaji lidi, ktefi jsou motivovani ristem firmy a ne jinymi bonusy.
Vyuzivani podilovych program je soucast jejich firemni kultury. V rdmci té buduji tzv. ownership
kulturu, ktera spocivd ve vytvoreni pocitu spolecného budovani a dosahovani cile, preneseni
zodpovédnosti na jednotlivce a jeho transformace do pozice investora. V souladu se svou vizi
napfiklad nabizi neomezenou dovolenou nebo absolutni volnost v pracovni dobé. Zaméstnanci
maji premyslet a fungovat jako podnikatelé, pfistupovat k rozhodnutim obezfetné a chtit

pracovat na Uspéchu firmy.

Ve spolecnosti B byla primarni vize foundera odvdécit se svym lidem a zvysit jejich motivaci.
Zcela upfimné si byl védom, Ze prdvé oni stoji za vybudovanim jeho spolecnosti, takze mu to
davalo jednoduse smysl. Z rozhovoru slo vyvodit, Ze founder zastdvd obecné ndzor, Ze je to
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spravné a fér, aby vsichni pracovali na Uspéchu spole¢né a tim padem se na ném i podileli. Uvedl,
Ze jednim z dalSich dlvodl zavedeni bylo i ziskdni financni investice pro dalsi fungovani
spole¢nosti. On zvolil podilovy program ve formé ptfimého prodeje podilu, tedy bez vesting
period pro nabyti opce. Diky tomu ve vysledku spolecnost ziskala pomérné velké mnozstvi
finanénich prostredkl zcela bezlroc¢né a bez rizika.

V dobé rozhovoru méla spoleénost B svlj program zavedeny zhruba p0l roku, proto jeho
podrobné hodnoceni nebylo Gplné mozné. Jako pozitivni vedlejsi disledek, ktery jiz zpozorovali,
se objevilo extrémni zvySeni zajmu o spolec¢nost a jeji fungovani. Zaméstnanci se chtéli dozvidat
o tom, jak se jejich firmé dafi. Pfi kvartalnich zpravach byla pozorovana vyssi zainteresovanost.
Vedle toho se stalo daleko jednodussi mluvit o financnich vysledcich spole¢nosti. Povédomi
o finanénim fFizeni spolecnosti se zasadné zvedlo, lidem zacala cisla ddvat smysl a vznikla
atmosféra podporujici a umozZnujici otevienou komunikaci o téchto tématech. V ramci
spolecnosti se jednoduse sdili Uspéch, protoze z néj maji opravdovou radost a pfinos vsichni,

i nelspéch, protoze stejné tak zasahne vsechny.

Podle C podilové programy rozhodné nejsou pouhym benefitem, protoze zdsah do celé
dynamiky a fizeni spolecnosti je velmi zasadni, a neni spravné to tak oznacovat. Jako hlavni
funkce urcité vidi retenéni a motivaéni.

Zrozhovoru s D je mozZné jen zopakovat, Ze hlavni dlivod a cil zavedeni zaméstnaneckého
podilového programu musi byt zména chovani lidi. A jako k takovému k nému pfistoupit.
Zakladatelé spolecnosti se dobrovolné déli o to nejcennéjsi — své podily na spolecnosti
a Castecné fizeni. Z toho dlvodu by s ESOP méli nakladat velmi opatrné, rozvainé a tak, aby
tento krok splnil pozadovany efekt. Stejné tak pro zaméstnance jde o velmi rizikovou investici.
Nesmi to byt povaZovano za obycejny zaméstnanecky benefit na Urovni multisport karty nebo
13. platu. Dlvod zavedeni musi byt neustale v centru pozornosti a vSe se od néj odvijet, zejména
pak v rdmci interni komunikace.

Vzhledem k profesnimu zaméreni respondentky D z investi¢ni spole¢nosti byly dlivody zavadéni
podilovych programi dale probirany z Sirsiho pohledu o ¢eském prostredi a jeho specifikach. Ma
rozsahly prehled o ¢eském trhu a vlastni bohaté zkuSenosti s jednanim se startupy ve véci
podilovych programu. Podle ni v soucasné dobé podilové programy nabizi zaméstnancim témér
vyhradné startupy v technologickém odvétvi. Jako dlivod pro to uvadi nékolik faktord. Pracovnici
v IT a jinych modernich technologiich jsou velice Zadani, je jich na pracovnim trhu nedostatek
a jsou obecné velmi dobfre placeni. Proto jim spolecnosti musi nabizet néco navic, aby je dokazali
prilakat. Dalsim faktorem muzZe byt, pokud budeme generalizovat, Ze jde o typ lidi, ktefi jsou
v investovani zbéhli. Zaroven jsou to vétSinou mladi lidé, ktefi maji ambici, ndpady, nadseni
a nevadi jim vétsi riziko vyménou za moznost tvofit néco nového a skvélého. Jeden z nejvétsich
vlivi ma povaha jejich prace. V neposledni fadé s rostouci oblibou tzv. remote work, tedy praci
na dalku odkudkoli, ktera je vtomto odvétvi Casto vyuZivana, je pro né velmi jednoduché
uplatnit se vzahranic¢i. A vzahranici jsou podilové programy daleko castéji nabizené.
V nékterych pripadech statl a oborl Ize hovotit v podstaté o standardu. Tuzemské firmy se tedy
musi pfizpUsobit, aby byly konkurenceschopné pro ziskani kvalitnich pracovnika.
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4.2 Dotaznikové setreni

Druha ¢ast prlizkumu byla postavena na dotaznikové Setreni. Cilem Setfeni bylo zjisténi vnimani,
spokojenosti, faktického fungovani, znalosti a vlivu podilového programu na jednotlivé
zaméstnance. Prlzkum se zabyval i zdvislostmi mezi témito oblastmi. Otazky dotazniku
vychazely jednak z poznatk(i z odborné literatury, ale i z dosud provedeného kvalitativniho
prizkumu a rozhovord, jejichZ zavéry tak mohly byt dale potvrzovany a rozebirany.

Cilovou skupinou byly zaméstnanci z ¢eského podnikatelského prostfedi, ktefi sami jsou
Ucastnici zaméstnaneckych podilovych programa.

Dotaznikové Setreni bylo provedeno formou online dotazovani prostrednictvim aplikace
Microsoft Forms ve dnech 8. 3. 2024 aZ 16. 3. 2024. Dotaznik byl sdilen a rozeslan na socidlni
sité mezi skupiny cilovych respondent(. Pro rozsiteni byly vyuZity i osobni kontakty, které se
pohybuji a orientuji v popisované oblasti zajmu. Celkové bylo ziskano 54 odpovédi.

4.3 Dotaznik

Dotaznik se skladal z 16 tvrzeni a ¢tyr otdzek, které byly rozdéleny do 6 oblasti.

Pozn. V dotazniku byla pouZivand zkratka ESOP. V ¢eském prostredi je toto oznaceni Siroce
rozsifeno a pouZivdno jako pojem oznacujici celou skalu modifikaci podilovych program.

e Oblast 1 Vnimani ESOP

Tato oblast se sklada ze Ctyr tvrzeni a jedné otazky s vybérem z vice moznosti. Ma za cil
zjistit vnimani zavedeného podilového programu zaméstnanci zejména se zaméfenim
na jejich celkovy dojem z ESOP a spokojenost s nastavenim. Otazka s vice moznymi
odpovédmi ma zjistit, co pro jednotlivce ESOP osobné znamena.

e Oblast 2 Znalost ESOP

Tato Cast se sklada ze tfi tvrzeni. Zaméruje se na zjisténi Urovné znalosti nastaveni
a fungovani podilového programu.

e Oblast 3 Komunikace

Tato ¢ast se sklada ze tfi tvrzeni, které se zabyvaji kvalitou a dostatecnosti interni
komunikace tykajici se ESOP.

e Oblast 4 Motivace a angaZovanost

Tato oblast obsahuje tfi tvrzeni, jejichz ikolem je zhodnotit motivacni funkci programu
pro zaméstnance.

e Oblast 5 Retence a nabor

V této oblasti, skladajici se ze dvou tvrzeni, je cilem ovérit funkci programu v oblasti

udrzeni a ziskavani zaméstnancu.
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e Oblast 6 Vnimany dlivod zavedeni ESOP

Samostatna otazka dava respondentlim na vybér z nékolika moznych divod(, které
podle jejich nazoru stoji za zavedenim programu v jejich spole¢nosti.

e Posledni ¢ast dotazniku se skladala z jedné oteviené otazky pro jakékoli napady ci
poznamky respondentl a dvou otazek slouzicich pro ovéreni relevantnosti dat. Mély za
cil odfiltrovat odpovédi od respondentd, ktefi ESOP nemaiji.

Vétsina otazek byla polozena ve formé tvrzeni, ktera méli respondenti ohodnotit na zakladé miry
svého souhlasu. Byla vyuzita pétistupriova Likertova Skdla Silné nesouhlasim, Nesouhlasim,
Neutralni, Souhlasim, Silné souhlasim. Jednotlivé otazky byly samostatné rozebirany
a vyhodnocovény. V pfipadé zajimavych vysledkl vychazejicich z porovnani mezi jednotlivymi
tvrzenimi, korespondujicich s vySe uvedenym kvalitativnim vyzkumem nebo teoretickou ¢asti,
byly uvedeny i prabéiné komentare. Nasledna cast vyhodnoceni se zaméfila na hlubsi
statistickou analyzu korelacnich zdavislosti mezi jednotlivymi oblastmi. Pro tento ucel byly
moznosti slovniho hodnoceni transformovany do ciselnych hodnot, kdy 1 odpovida Silné
nesouhlasim, 2 Nesouhlasim, 3 Neutralni, 4 Souhlasim, 5 Silné souhlasim.

V ramci Setfeni byly stanoveny nasledujici hypotézy

H1: ESOP ma vliv na motivaci zaméstnancd.

H2: ESOP ma vliv na nabor.

H3: Existuje zavislost mezi znalosti a pochopenim nastaveni ESOP a jeho vhimanim.
H4: Existuje zavislost mezi komunikaci o ESOP a jeho znalosti.

H5: Existuje zavislost mezi komunikaci o ESOP a jeho vlivem na motivaci.
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4.4 Analyza vysledkd

Vysledky jsou vyhodnocovany a popisovany v ramci jednotlivych tvrzeni samostatné. Na zavér
kazdé oblasti, podle kterych byl dotaznik strukturovan, jsou uvedeny celkové zavéry, souhrny
a komentare.

4.4.1 Oblast 1 Vnimani ESOP
Tvrzeni €. 1 Existenci ESOP v nasi firmé povazuji za klicovou pro jeji tispéch a rozvoj.

Toto tvrzeni mélo za cil ovéfit, do jaké miry zaméstnanci vnimaji podilové programy jako
dlleZitou soucast nastaveni spole¢nosti vedouci k jejimu Uspéchu.

Je patrné, Ze vétsina respondentll povaZzuje podilovy program v jejich spolecnosti za klicovy.
56 % s timto tvrzenim vyjadfilo souhlas a 19 % dokonce silny. Naopak 15 % odpovidajicich
uvedlo, Ze nesouhlasi a ESOP tak nevnimaji jako duleZity prvek pro Uspéch své firmy. 11 %
respondentl vybralo neutralni moznost odpovédi. Nikdo nezvolil moznost silné nesouhlasim.

Jedna se o jeden z nejjasnéjsich vysledk( dotaznikového Setfeni. Vyplyva, Ze zcela pfevazujici
Cast zaméstnancl véfi konceptu podilového programu a jeho pozitivnim vlivim na celou
spolecnost i jeji Uspéchy. Vnimana duleZitost podilového programu je v nékterych situacich
zasadnéjsi nez jeho skutecny podil na Uspéchu.

Existenci ESOP povazuji za klicovou pro uspéch a rozvoj

firmy
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Graf 2 Vnimand dileZitost ESOP pro uspéch a rozvoj firmy

Zdroj: Vlastni Setreni
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Tvrzeni €. 2 Celkovy dojem z ESOP mam pozitivni.
J¢elem tvrzeni bylo zjisténi celkového vnimani podilovych programd.

Na zdkladé udajl Ize Fici, Ze témér vSichni respondenti maji pozitivni vztah k ESOP. Na prvnim
misté se objevila odpovéd' silné souhlasim, a to s pfevazujicim 56 % podilem. DalSich 42 %
respondentl s timto vyrokem souhlasi a ma tedy celkovy dojem z ESOP pozitivni. Pouze 4 %,
tedy 2 respondenti, vybrali neutraini odpovéd. Vibec se neobjevily volby negativnich odpovédi.

MuUZeme v tomto pripadé hovofit o mimoradné shodé mezi vSemi respondenty, kterd se ve
vysledcich u dalSich tvrzeni neopakuje. Respondenti jednoznacné vyjadfili jasny a jednotny
pozitivni nazor na koncept ESOP. Je vidét, Ze podilové programy jsou mezi Ucastniky populdrni

a vnimany jako velmi pozitivni prvek.

Celkovy dojem z ESOP mam pozitivni
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Graf 3 Celkovy dojem z ESOP

Zdroj: Vlastni Setfeni

Tvrzeni €. 3 Nastaveni ESOP v nasi spolecnosti povazuiji za spravedlivé a transparentni.

Tato otazka byla smérovana ke zjisténi nazoru na realné fungovani a vnimani ESOP jeho uZzivateli,

co se tyce spravedInosti a transparentnosti.

Vétsina respondentll tvofend 44 % souhlasi, Ze nastaveni v pfipadé jejich firmy vnimaji jako
spravedlivé atransparentni. Jako druhou nejcastéjsi odpovédi byl ve 33 % zvolen neutrdini
postoj. Respondenti se tedy nepfiklani k Zadnému postoji, na zakladé svych dojmi nastaveni
zhodnotit neumi nebo si to netroufaji. Silny souhlas uvedlo 11 % a stejné tak 11 % s vyrokem
nesouhlasi. Odpovéd silné nesouhlasim nevybral nikdo.
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Z vysledkl je mozné pozorovat, Ze vhimana transparentnost a spravedlnost je mezi respondenty
na vysoké Urovni. Vétsina z nich to jako problematicky aspekt ESOP nevidi. Na druhou stranu se
objevil vysoky pocet neutralnich odpovédi, za nimiz je tézké hledat opravdové davody volby. D3
se predpokladat, Ze respondenti nemaji ke zhodnoceni transparentnosti a spravedlnosti
dostatek informaci a vlastnich zkusenosti nebo to nemaji s ¢im porovnat. Z toho ddvodu nelze
vysledek povaZovat za Uplné pozitivni.

Nastaveni ESOP povazuji za spravedlivé a transparentni
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Graf 4 Vnimand spravedInost a transparentnost nastaveni ESOP

Zdroj: Vlastni Setreni

Je zajimavé porovnat tyto vysledky ztvrzeni ¢. 3 spredchozim tvrzenim ¢ 2.
11 % (6) respondentl uvedlo, Ze nastaveni programu v jejich pfipadé nepovazuji za spravedlivé
a transparentni (v tvrzeni ¢. 3 odpovédéli nesouhlasim), ale presto celkovy dojem z ESOP maiji
kladny (u ¢. 2 odpovédéli souhlasim nebo silné souhlasim). Dokonce se objevilo 30 % (16)
respondentl, ktefi neumi nebo nechtéji zhodnotit spravedinost a transparentnost ESOP (u
tvrzeni €. 3 zvolili neutralni odpovéd), ale jejich celkovy dojem z ESOP zUstava i tak stale velmi

pozitivni (u ¢. 2 odpovédéli souhlasim nebo silné souhlasim).

Tvrzeni €. 4 ESOP upfednostiuji pred jinymi benefity.

V rdmci hodnoceni tohoto tvrzeni bylo sledovano, zda jsou podilové programy zaméstnanci
upfednostfiovany pred jinymi typy zaméstnaneckych vyhod.

Vysledky ukazuji, Ze vétsina respondentl (37 %) zvolila neutrdlni odpovéd. Vedle toho shodné
30 % vyjadrilo preferenci ESOP pred jinymi benefity a 30 % s timto vyrokem nesouhlasi. Pouze
mald ¢ast 4 % zvolila silny souhlas. Silny nesouhlas nevybral nikdo.
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Hodnoceni tvrzeni ukazuji, Ze predpoklad preference podilovych program( je wvyrazné
rozporuplny. Vysledky jsou velmi vyrovnané a bez jednoznacného zavéru. PfestoZe z odpovédi
Ize vidét mirnd prevaha souhlasného stanovisko s tvrzenim nad nesouhlasnym, nelze fici, ze by
ESOP byl absolutné uprednostiovany zaméstnanecky benefit. Nejvétsi pocet neutrdlnich
odpovédi miZe souviset s vnimanim ucastnik(, Ze podilové programy nelze zafadit mezi typické
benefity. ESOP je komplexni a specificka zaleZitost, ktera ma vliv na celou fadu aspektd ve
firmach. Pro zaméstnance proto muze jit o nesrovnatelné oblasti a nemohou tak miru souhlasu
pravdivé uvést. Stejné tak dilezitym faktorem, ktery je nutné pfipomenout, je, Ze politika
odmeénovani je v jednotlivych spole¢nostech odliSnd a neni jasné, jaké typy benefitli respondenti

porovnavali. Z celkového hlediska tak nejde vysledek povazovat za zcela pozitivni.

ESOP uprednostnuji pred jinymi benefity
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Graf 5 Vztah ESOP k jinym benefitim

Zdroj: Vlastni Setreni

Otazka €. 5 ESOP pfimo pro mé znamena

Tato otazka byla zamérena na zjisténi toho, co podilové programy pro jednotlivé zaméstnance
osobné znamenaji. Jinak fe€eno, jak je subjektivné vnimaji, zda je umi nalezité ocenit a jestli za
nimi opravdu vidi to, co si od toho teoretické predpoklady ¢i firma slibuje. Respondenti méli na
vybér z deviti moZnosti variant a v pfipadé, Ze by jim nestacili, i moZnost oteviené odpovédi pro
jiné odpovédi. Kazdy mohl oznacit maximalné tfi moznosti.

Nejvice lidi vidi ESOP jako nastroj k Vytvoreni si uzsiho vztahu se spolecnosti (28) a prostiedek
pro Ohodnoceni mého usili (28). S druhou nejvétsi cetnosti odpovédi se objevila volba Financni
kompenzace (26). S velkym rozdilem jako ¢tvrta nejvice zastoupena odpovéd byla Podstatnd
soucdst firemni kultury (18). S dalSim vétSim odstupem cetnosti odpovédi byla volena odpovéd
Zdsadni souc¢dst mé odmény (12), PrileZitost k ziskdni kapitdlu pro vlastni podnikdni (8), Smlouva
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v supliku (6), Jen prijemny benefit (4) a 2 respondenti vibec nedokazali fici, co pro né ESOP
vlastné znamena. Otevienou moznost odpovédi Jiné nevyuzil nikdo.

Z vysledkl je patrné, Ze podilové programy jsou zaméstnanci vnimany opravdu jako prostredek
k posileni a udrzeni jejich loajality a angaZovanosti ve firmé. Stejné tak za ESOP vidi mozZnost, jak
byt odménéni za svou praci a vynaloZené Usili, které jim realné néco pfinese. Stejné tak pro
mnohé znamena financni zdroj, ktery mlze napfiklad kompenzovat horsi platové podminky
nebo podstoupené riziko. Poradi volenych odpovédi viceméné koresponduje s teoreticky
popisovanymi funkcemi odménovani i ovlivnéni firemni kultury. Jako mirné znepokoijuijici je, ze
existuje urcity pocet zaméstnancl, pro které cely podilovy program konéi podpisem
komplikované smlouvy nebo vibec nevi, co by pro né mohl pfedstavovat. Zamysleny ucinek je
tedy nulovy a firma vynaloZila zbyte¢né energii, finance i sama sebe. Vysledek i tak Ize povaZovat
celkové za pozitivni.

Co pro Vas znamend ESOP
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Graf 6 Co pro zaméstnance znamend ESOP

Zdroj: Vlastni Setteni
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Celkovy vysledek Oblasti 1 Vnimani

Na zakladé uvedenych vysledkl je mozné zhodnotit, Ze celkové vnimani podilovych program
mezi jejich Ucastniky je velmi pozitivni, respektive bez vyjimky kladny. Absolutni vétSina
zaméstnancl za nimi vidi kli¢ k Uspéchu a rozvoiji jejich spolecnosti. Stejné tak prevazujici ¢ast
respondentd ma divéru v podilovy program a povazuje ho za spravedlivy a transparentni. Podle
vysledk(l vSak o ESOP nelze tvrdit, Ze by byly upfednostiiovanymi zaméstnaneckymi vyhodami.
V souladu s timto postojem se objevily odpovédi na osobni vnimani program(, kde se moznost
benefit vyskytla na poslednich mistech.

Tvrzeni byla formulovana tak, Ze odpovéd Silné souhlasim odpovidd nejpozitivnéjSimu
hodnoceni daného tvrzeni. V rdmci vSech hodnoceni tvrzeni ¢. 1-4 v dotazniku se objevilo 92
odpovédi Souhlasim, 48 Silné souhlasim, 46 Neutralnich, 30 Nesouhlasim a Zadna Silné
nesouhlasim. Na zakladé téchto absolutnich ¢etnosti jednotlivych odpovédi v Oblasti 1 Vnimani
ESOP lze fici, Ze vnimani a celkové hodnoceni ESOP mezi respondenty ma zasadné kladnou
tendenci.

Cetnosti hodnoceni u tvrzeni €. 1-4
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Graf 7 Cetnost hodnoceni u tvrzeni & 1-4

Zdroj: Vlastni Setreni
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4.4.2 Oblast 2 Znalost ESOP

Tvrzeni €. 6 Dobfre se orientuji v pravidlech a rozumim podminkam ESOP v nasi firmé.

Tvrzeni mélo zjistit, jak respondenti sami hodnoti své znalosti podilového programu, jehoz se
ucastni.

37 % respondent(l uvedlo, Ze s danym tvrzenim souhlasi. 26 % si je svymi znalostmi jisto a silné
souhlasi. 19 % odpovidajicich zvolilo neutralni postoj. 15 % zaméstnancl Ucastnicich se
podilového programu pravidliim a podminkam ESOP v jejich firmé spiSe nerozumi a 4 % to tak
hodnoti silné.

Je tedy ziejmé, Ze velkd vétSina respondentl nemd pocit neznalosti nastaveni a fungovani
program@. Vsouctu 63 % (Souhlasim a Silné souhlasim) respondentli se v pravidlech
a podminkach jejich ESOP orientuje. Existuje ale urcity pocet zaméstnancl, 19 % ziskaného
vzorku (soucet Silné nesouhlasim a Nesouhlasim), ktefi prestoze se podilového programu
ucastni, nemaji dojem, Ze rozuméji jeho nastaveni. Je mozné, Ze mala ¢ast o porozumeéni ani tolik
nestoji. MUzZe se to pravdépodobné odvijet od jejich pristupu k podilovému programu jako
takovému. Pokud si moZnosti zapojeni se do ESOP nevazi nebo nedokazi ocenit, jeho znalost
nevyhledavaji. Lze viak predpokladat, ze vétsi cast je se svou neznalosti nespokojena a ocenila
by lepsi vysvétleni ¢i vice souvisejicich informaci.

Dobre se orientuji v pravidlech a podminkach naseho
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Graf 8 Znalost pravidel a podminek ESOP

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Tvrzeni €. 7 Fungovani ESOP bych dokazal vysvétlit.

Uvedené tvrzeni cililo na zjisténi miry hlubsi znalosti ESOP. Pokud je ¢lovék schopny néco

vysvétlit, jeho pochopeni problému je velmi kvalitni a jisté.

Respondenti se se svymi odpovédmi rozprostieli mezi vétSinu moznosti. Na prvnim misté se
objevila odpovéd souhlasim u 33 % respondent(i. Druhou nejc¢astéjsi se stala odpovéd' silné
souhlasim u 26 % odpovidajicich. Nasleduje 22 % nesouhlasnych odpovédi a 19 % neutralnich

postoju.

Z celkového pohledu v souctu lze pozorovat, Ze se respondenti pfiklani spiSe k pozitivnimu
hodnoceni tvrzeni. PfevaZujici vétsina si mysli, Ze by dokazala fungovani podilového programu
vysvétlit. Je zajimavym a pozitivnim vysledkem, Ze témér polovina souhlasnych odpovédi je silné
souhlasnych. Tedy Ze respondenti byli u své volby velmi sebevédomi a jsou si svou znalosti jisti.
Objevuje se ale iznacné procento nesouhlasnych odpovédi, které znaci pocit nedostatecné
vlastni znalosti ESOP. Vysledky tedy dokazuji, Ze znalosti jsou i mezi samotnymi Ucastniky ne

vidy dostatecné a nevyrovnané.

Fungovani ESOP bych dokazal/a vysvétlit

35% 33%
30%
26%

25% 22%
20% 19%
15%
10%

5%

0%
0%
Silné nesouhlasim  Nesouhlasim Neutralni Souhlasim Silné souhlasim

Graf 9 Schopnost vysvétlit fungovdni ESOP

Zdroj: Vlastni Setreni
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Tvrzeni €. 8 Jsem si védom rizik spojenych s ESOP.

Toto tvrzeni slouZilo k ziskani informace, zda zaméstnanci maji povédomi i o potencialnich
rizicich spojenych s podilovymi programy.

Odpovédi se objevily v celé Skale hodnoceni a byly rozvrstveny dosti podobné. 33 % respondentt
zvolilo odpovéd silné souhlasim a jsou tedy s riziky velmi dobfe obezndmeni. Shodné 22 %
respondentl souhlasilo a 22 % zvolilo neutrdlni odpovéd. Pro 19 % jsou rizika spiSe neznama
a4 % si jich neni védoma viibec.

Navzdory rozmélnénosti vysledkl mizeme hovofit o pomérné pozitivnim vysledku. Vétsina
odpovidajicich se v souctu pohybovala v kladnych ¢astech skaly. | ptes to, Ze v souvislosti s ESOP
byvaji Castéji predstavované veskeré vyhody, ma vétSina zaméstnancl dobré povédomi
o moznych negativnich aspektech mezi Gcastniky podilovych program(. Navic se na prvnim
misté objevil silny souhlas s tvrzenim. To znadi, Ze ti, ktefi si je uvédomuiji, si je uvédomu;ji velmi
dobfe. Nejasnost opét budi velky pocet neutrdlnich odpovédi. Za nimi je skryto mnoho
rozhodovacich faktorl, které na zakladé tohoto prizkumu neni moZné zachytit. Moznymi
divody mohou byt, Ze o této oblasti respondenti viibec nepfemysli, neni pro né dulezita nebo
se nechtéji vyjadfovat. Ctvrtina nesouhlasnych a silné nesouhlasnych odpovédi samoziejmé
pozitivni zpravou neni. Zejména pro spole¢nosti, odkud respondenti pochazi. Kazdy ucastnik
ESOP musi byt obezndmen s jeho celym obrazem a tedy i riziky.

Jsem si védom/a rizik spojenych s ESOP
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Graf 10 Védomi rizika ESOP

Zdroj: Vlastni Setreni
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Celkovy vysledek Oblasti 2 Znalost

Podle vysledku jednotlivych tvrzeni Ize uzavfit, Ze znalost podilovych program je problematické
téma. V prvni fadé je nutné uvést, ze dané vysledky jsou subjektivni hodnoceni vlastni Grovné
znalosti samotnymi respondenty. Nikoliv zavéry na zékladé redlného testovani znalosti. Cilem
oblasti ale bylo zjisténi vlastniho dojmu a pocitu, cozZ Setfeni splnilo. Vysledkem je, Ze prevazujici
vétsina respondent(l pravidliim a nastaveni ESOP rozumi. O néco malo mensi pocet by ho
dokazal vysvétlit. Velmi pozitivni vysledek zaznamenalo tvrzeni o znalosti rizik, kde se objevila
vysoka ptrevaha silné souhlasnych odpovédi.

Vétsina respondent( vyjadrilo souhlas (50) nebo silny souhlas (46) se viemi tfemi vyroky, coz
svédci o konzistentnim a sebejistém chapani ESOP. Objevuji se vSak i vysoké pocty nesouhlasu
(30) nebo neutrality (32), coz poukazuje na fakt, Ze v kazdé spole¢nosti se bude uroven lisit.
Stejné tak uvnitt firem bude znalost mezi rliznymi pracovnimi pozicemi kolisat. Silné
nesouhlasim bylo vramci celé oblasti zvoleno jen ctyrikrdt. Pomérné velka pritomnost
neutralnich odpovédi naznacuje, Ze existuje ¢ast zaméstnancu, ktefi si mohou byt nejisti nebo
jsou lhostejni, pokud jde o uroven jejich porozuméni nebo informovanosti o ESOP. DalSim
Setfenim by bylo moZné zjistit divody této neutrdlni odpovédi a to, zda odrazi potrebu cilenéjsi
komunikace nebo vzdélavacich iniciativ. Celkové vSak odpovédi i vtéto Oblasti 2 Znalost
naznacuji velmi kladnou tendenci.

Cetnosti hodnoceni u tvrzeni €. 6-8
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Graf 11 Cetnost hodnoceni u tvrzeni ¢. 6-8

Zdroj: Vlastni Setfeni
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4.4.3 Oblast 3 Komunikace

Tvrzeni €. 9 Interni komunikaci ohledné ESOP pfi jeho zavadéni (nebo mém
pFistoupeni) povazuji za dostatecnou.

Z predchozich casti prace je zfejmé, Ze komunikace sehrava zcela zésadni roli v pribéhu celé
existence ESOP od procesu zavadéni po jeho kazdodenni fungovani.

Jak je mozné pozorovat v Grafu 10, respondenti se rozvrstvili mezi vSechny varianty odpovédi.
Vyznamnad ¢ast odpovidajicich (37 %) interni komunikaci o podilovém programu pti zavadéni
povazovalo za dostatec¢nou. 15 % stimto tvrzenim dokonce souhlasi silné. Vedle toho se
objevuje 26 % respondentll, ktefi svyrokem nesouhlasi a 7 % silné nesouhlasi. Neutrdlni
moznost byla zvolena 15 % respondentd.

Vysledky ukazuji polaritu nazorl mezi respondenty. Pfevazujici vétsina odpovédi (52 %, soucet
souhlasim a silné souhlasim) se pohybovala vkladnych ¢astech skaly hodnoceni.
Pro nezanedbatelnou ¢ast zaméstnancl (33 %, soucet nesouhlasim a silné nesouhlasim) byla
komunikace pfi spousténi podilového programu nebo jejich vstupu nedostatec¢nd. To znamena
tfetina respondentl neméla pocit dostatecné informovanosti pfi vstupu do ESOP. Tento zavér
odpovida i vysledklim tvrzeni z Oblasti 2 Znalost ESOP, které se opakované objevovala obdobné
velkd C¢ast respondentl s neostatecCnou znalosti fungovani podilového programu v jejich
spolec¢nosti.

Tvrzeni ¢. 10 Pribéinou interni komunikaci ohledné ESOP povazuji za efektivni
a srozumitelnou.

Cilem tohoto tvrzeni bylo zjistit, zda se komunikace v pribéhu existence ESOP ve firmé udrzuje
na stejné drovni efektivity a srozumitelnosti nebo je na ni zapominano.

| vramci tohoto bodu, se respondenti nepfiklonili k jednoznaénému hodnoceni. Z vysledk(
plyne, Ze vyznamné prevazuje souhlasné stanovisko s 41 % odpovédi a se 7 % silného souhlasu.
Druhou nejcastéjsi odpovédi se stala neutralni s26 %. Pro 22 % respondentl pribéina
komunikace neni efektivni a srozumitelnd a 4 % si to mysli silné.

Zvysledkd vyplyva, Ze pribézinda komunikace je pro respondenty v zasadé -efektivni
a srozumitelnd. To znadi jednak to, Ze se v interni komunikaci neustdle pokracduje a jednak, Ze
pravdépodobné dobfe plni sv(j ucel. 1utohoto tvrzeni se ale objevuje vice jak Ctvrtina
respondentd, pro které komunikace efektivni a srozumitelna neni. To je dosti velky pocet a mize
to znacit potencidlni problémy pro dané spole¢nosti. Dale 26 % neutralnich odpovédi je
nemozné hodnotit kladné nebo ne. Je to velké procento, u kterého neni znam ddvod vzniku.
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Pro nazornost porovnani pocateéni a pribézné komunikace jsou tvrzeni ¢. 9 a €. 10 zobrazeny
v jednom grafu.

Porovnani hodnoceni pocatecni a pribézné komunikace
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H Tvrzeni €. 9 - Pfi zavadéni B Tvrzeni €. 10 - Pribézna

Graf 12 Srovndni odpovédi k tvrzeni ¢. 9 a ¢. 10

Zdroj: Vlastni Setreni

Z porovnani je zfejmé, Ze hodnoceni pribéiné komunikace se oproti té pocatecni zajimavé
proménilo. Nejvice se zvysil pocet odpovédi Neutralni, a to o 11 %. Je zajimavé, Ze k odlivu
odpovédi smérem ke stfedu skaly doslo z obou pdld hodnoceni. SniZil se pocet odpovédi Silné
nesouhlasim o 3 %, Nesouhlasim o 4 % i Silné souhlasim o 8 %. Lehce se zvysil pocet odpovédi
Souhlasim o0 4 %. Z celkového pohledu Ize dojit k zavéru, Ze pocatecni komunikace je hodnocena
o néco lépe nez pribézina —52 % souhlasim + silné souhlasim u komunikace pti zavadénivs. 48 %
u pribézné. Na druhou stranu se u pribézné komunikace sniZil pocet nesouhlasnych odpovédi
— 33 % nesouhlasim + silné nesouhlasim u pocatecni komunikace vs. 26 % u pribézné. Ato
presto, Ze udrZeni kvality pribézné komunikace byva komplikovanéjsi. Za vsim mlze byt mnoho
neznamych faktorld souvisejicich s konkrétnimi situacemi ve firmach, odkud respondenti
pochazi. MUzZe to také znacit, Ze pribézna komunikace neni pro respondenty tak stéZejni. Je to
i pomérné logické. Pro vétsinu je klicové zejména pochopeni fungovani a nastaveni celého
podilového programu na jeho zacatku. Od pocatecni komunikace maji tedy vétsi ocekavani
a i vyssi naroky. Pozdéji uz to mnoho ucastnikll jednoduse tolik nezajima a jen ¢ekaji na konecny
pfinos jejich ucasti.
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Tvrzeni €. 11 S aktualitami a informacemi o ESOP jsem seznamovan pravidelné.

Tvrzeni bylo zafazeno za ucelem zjisténi, jestli prlibéZznad komunikace ohledné ESOP je také
pravidelna.

Naprosto prevazujici ¢ast respondentt je s pravidelnosti poskytovani aktualit a informaci o ESOP
spokojena. U 48 % byl zaznamena souhlas. 7 % uvedlo silny souhlas s danym tvrzenim. Jako
druhé nejcastéjsi stanovisko se objevilo nesouhlasim s 30 % odpovidajicich. 15 % zvolilo
neutralni odpovéd. Silné nesouhlasim se neobjevilo nikde.

V souhrnu se lze pfiklonit k silné pozitivnimu hodnoceni vysledkd. Vétsina respondentl (55 %,
soucet souhlasim a silné souhlasim) ma pfistup k pravidelnym aktualitdm a informacim o ESOP.
Na druhou stranu celd tretina odpovidajicich neregistruje pravidelnou pribéznou komunikaci.
Nelze na zdkladé téchto dat hodnotit, zda je s takovym stavem nespokojeno, ale z pohledu
fungovani interni komunikace se jedna o negativni stav. Alespon Uplna absence odpovédi se
silnym nesouhlasem vysledek posouva do kladnéjsiho trendu.

S aktualitami a informacemi jsem seznamovan pravidelné
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Graf 13 Pravidelné seznamovadni s aktualitami a informacemi o ESOP

Zdroj: Vlastni Setreni
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Celkové vysledky Oblasti 3 Komunikace

V celkovém pohledu na oblast komunikace plyne z Setfeni polarizovany vysledek s pfevahou
kladného hodnoceni. U vSech tfech tvrzeni se na prvnim misté objevovala odpovéd souhlasim
nasledovana ihned odpovédi nesouhlasim. Vétsina respondent(l povazuje pocatecniipribéznou
interni komunikaci za adekvatni, efektivni, dostatecnou a srozumitelnou.

V rdmci hodnoceni napfi¢ viemi tvrzenimi ¢. 9-11 se objevilo 68 odpovédi souhlasim, 42
nesouhlasim, 30 neutrdlni, 16 silné souhlasim a 6 silné nesouhlasim. | tady byla zvolena
formulace tvrzeni, u nichZz byla jako nejvice Zadouci varianta hodnoceni odpovéd Silné
souhlasim. Na zakladé absolutnich cetnosti se celkové da zhodnotit, Ze vétsina respondentl
vnima interni komunikaci o ESOP jako dostatecnou a jsou spokojeni s jeji efektivitou. Nicméné
existuje velky podil lidi, ktefi s danymi vyroky nesouhlasi a ke komunikaci maji vyhrady.
K vysledkiim této oblasti otazek je nutné pfistupovat s védomim, Ze jsou zdsadné ovlivnény
konkrétnimi podminkami v jednotlivych rGznych firmach, ze kterych respondenti pochazi.
A samoziejmé, ze komunikaci je potfeba vidy zlepSovat.

Cetnosti hodnoceni u tvrzeni €. 9-11
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Graf 14 Cetnost hodnoceni u tvrzeni ¢ 9-11

Zdroj: Vlastni Setfeni
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4.4.4 Oblast 4 Motivace a angazovanost

Tvrzeni €. 12 ESOP zvysil mou motivaci k praci.

Tvrzeni se zabyvalo tim, zda zavedeni ESOP meélo realny vliv na zvySeni motivaci k praci
jednotlivce.

Tretina respondent(l (30 %) souhlasi, Ze diky ESOP maji vyssi motivaci k praci. Se stejnym
vysledkem 30 % skoncila neutrdlni dopovéd. Jako druhd nejcastéjsi odpovéd se objevila moznost
nesouhlasim s 26 %. Nasledovano silnym souhlasem s tvrzenim se 7 % a stejny podil odpovédi
v 7 % zaznamenala i moZnost silné souhlasim.

Vysledky jsou velmi vyrovnané do obou smérd hodnotici $kaly. Cast respondent vidi ESOP jako
podnét k vyssimu Usili. U stejné velké Casti se postoj nepodafilo zachytit, protoZe pro volbu
neutralni mohou byt rizné dlvody. Témér stejné velkad skupina odpovidajicich vliv podilového
programu na svou motivaci nepocituji. Zdvérem muize byt pouze tvrzeni, ze na kazdého
zaméstnance funguji odliSné motivacni nastroje a ESOP nemusi vidy pusobit na pracovni
motivaci jeho Ucastnika.

ESOP zvysil mou motivaci k praci
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Graf 15 Vliv na motivaci k prdci

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Tvrzeni ¢. 13 ESOP je duvodem, Ze se aktivné zajimam o prubéiné hospodaiské
vysledky firmy.

Tvrzeni se zabyvalo vlivem podilového programu na vznik aktivniho zajmu o pribéziné
hospodarské vysledky firmy.

Vétsina respondentl se priklonila k souhlasnym stanoviskiim a to ve 30 % se souhlasim a 19 %
se silné souhlasim. Na druhou stranu se zde objevil shodné velky podil odpovidajicich (30 %),
ktefi zvolili neutralni postoj. 15 % s tvrzenim nesouhlasi a 7 % dokonce silné.

Celkové se tedy respondenti priklani spiSe k souhlasu a s jejich Ucasti v podilovém programu
spojuji vétsi osobni zajem o prabézny stav a vysledky spoleénosti. Vysledek mizZe naznacovat
pozitivni vliv podilovych program( na angazovanost zaméstnancl pri rozvoji spolecnosti.
Vzhledem k vysokému poctu neutralnich odpovédi to ale nelze vidét jako prevaZzujici vysledek.
Neni mozné urcit divody, které stoji za tolika neutralnimi odpovédmi. Jednou z mozZnosti je, Ze
pro zaméstnance tam Zadna takova spojitost neni. Nebo se o vysledky své firmy zajimali uz pred
zavedenim podilového programu.

ESOP je divod mého aktivniho zajmu o pribéiné
hospodarské vysledky firmy
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Graf 16 Vliv ESOP na aktivni zdjem o prubéZné hospoddrské vysledky

Zdroj: Vlastni Setreni

Tvrzeni €. 14 Motivuje mé predstava podilu na vysledku mé prace
Cilem tvrzeni bylo zjiSténi, jestli jsou jednotlivci motivovani predstavou podilu na své praci.

Z vysledkl vyplyva, Ze 44 % respondentl predstava podilu z vlastni prace motivuje. 30 %
s vyrokem souhlasi silné. 19 % zvolilo neutralni odpovéd a pro 7 % podil na vysledku své prace
motivacné spise nefunguje. Silné nesouhlasim nevybral Zadny odpovidajici.
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Jedna se o velmi pozitivni vysledek. Lze konstatovat, Ze pro naprostou vétsinu zaméstnanc(
(74 %) je ucast na vysledku vlastni prace prostfednictvim podilového programu motivacni.
Dulezité zjisténi je i to, Ze tuto myslenku za ESOP opravdu citi a defacto jim staci pouha
predstava. Na druhou stranu je zvlastni porovnani s vysledky tvrzeni ¢. 12. V nich se objevila
velka ¢ast lidi, které ESOP jako takovy nemotivuje k praci. Zaroven vysledky tohoto tvrzeni jsou
vesmés ryze pozitivni. Podilovy program by pravé mél prindset podil na vysledku prace
jednotlivce. Lze tedy vyvodit, Ze fada Ucastnikll ESOP nema dojem, Ze by jim Ucast v podilovém
programu zaroven zajistovala podil z jejich prace.

Motivuje mé predstava podilu na vysledku mé prace
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Graf 17 Vliv predstavy podilu na vlastni prdci na motivaci

Zdroj: Vlastni Setreni

Celkovy vysledek Oblasti 3 Motivace

Z vysledku celé oblasti plynou velmi rozdilné nazory na vliv ESOP na motivaci. Zavéry naznacuji
pozitivni tendence, Zze ESOP by mohl byt G4¢innym nastrojem pro podporu motivace. Na druhou
stranu vramci tvrzeni ¢. 12 tento predpoklad nemohl byt zcela potvrzen. Co se tyce
angazovanosti, u té vliv podilového programu na zdjem zaméstnancl o spolecnost viditelny je.

PFi zachovani stejného postupu a hodnoceni oblasti na zdkladé absolutnich ¢etnosti odpovédi
napri¢ vsemi tvrzenimi, je mozné vysledovat souhlasnou tendenci. V celé oblasti bylo zvoleno 56
odpovédi souhlasim, 42 neutralnich, 30 silné souhlasim, 26 nesouhlasim a 8 silné nesouhlasim.
Problémem je vysoky pocet neutralnich odpovédi napfi¢ vSemi tvrzenimi této oblasti. Velké
procento zaméstnancl neumi jasné odpovédét nebo si s podilovym programem vliv na motivaci
nespojuje a nebo ho spiSe nevnima.

67



Na pocatku prizkumu byla stanovena hypotéza H1: ESOP ma vliv na motivaci zaméstnance. Na
zakladé vysledk( a vyse uvedenych zavérl tato hypotéza byla potvrzena, lépe feceno nebyla
zcela vyvrdcena. Zaslouzi si uvést, ze prestoze celkové vysledky ukazuji prevainé souhlasna
stanoviska, odpovédi u tvrzeni ¢. 12 tomu Uplné neodpovidaji. Je nutné uvést, Ze motivace je
vhitfni pocit kazdého jedince a mlze byt ovlivnéna radou faktord, které je tézké individualné
hodnotit a motivaci kvalifikované mérit. DalSim faktorem, ktery mohl vysledky ovlivnit je
neznama pocdatecni Uroven motivace. U zaméstnancl, ktefi maji vysokou vnitfni motivaci
obecné, tak vliv ESOP nemusi pocitovat a vyznamné jim ji nezvysil.

Cetnosti hodnoceni u tvrzeni €. 12-14
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Graf 18 Cetnost hodnoceni u tvrzeni ¢ 12-14

Zdroj: Vlastni Setreni

4.4.5 Oblast 5 Retence a nabor
Tvrzeni €. 15 Pfi mém rozhodovani o zaméstnani sehral ESOP dulezitou roli.

U&elem hodnoceni tvrzeni mélo byt ovéfeni, zda pro zaméstnance existence ESOP ve firmé hraje
klicovou roli pfi ndboru a rozhodovani o pracovnich nabidkach.

Vétsina respondentl inklinovala k zapornému stanovisku. Pro 41 % respondentl nebyla
pfitomnost podilového programu, a tedy potencidlni mozZnost Ucastnit se na ném, zasadnim
divodem pro pfrijeti pracovni nabidky. 19 % respondentl vyjadfilo silny nesouhlas s timto
tvrzenim. 22 % vybralo neutralni odpovéd. 19 % uznalo, Ze ESOP byl jednim z hlavnich faktor(
pfi jejich naboru. Ani jednou se neobjevil silny souhlas.

Celkové tak vétSina odpovédi smérovala spiSe k zapornému stanovisku. Na vétsinu zaméstnanct
podilovy program neplsobil jako rozhodny aspekt pfi rozhodovani o zaméstnani. Vysledek
naznaduje, Ze pro zaméstnance existuji dalezitéjsi faktory pfi vybéru zaméstnani nez moznost
Ucastnit se na podilovém programu.
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Na druhou stranu existuje moznost, Zze v dobé naboru respondentl ESOP nebyl ve spole¢nostech
zaveden. Tim padem nemohl sehrat v rozhodovani o pracovni pozici roli a respondent tak musel

zvolit nesouhlasnou odpovéd. Prlizkum se timto smérem neubiral a touto moZnosti nezabyval.

Na zakladé vysledku ze ziskanych dat nelze potvrdit stanovenou hypotézu H2: ESOP ma vliv na
nabor. H2 tak byla vyvracena. Funkce podilového programu o vlivu na nabor kvalitnich novych
zaméstnancl popisovand v teoretické casti se na zadkladé ndazorl skupiny zaméstnancl
Ucastnicich se prlzkumu zcela nepotvrdila.

ESOP byl dulezity pfi mém naboru
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Graf 19 Vliv ESOP pri ndboru

Zdroj: Vlastni Setreni

Tvrzeni €. 16 ESOP je divodem mého setrvani ve spolecnosti.

Dané tvrzeni bylo zarazeno s cilem zjisténi, zda maji na zakladé vnimani zaméstnancl podilové

programy retenc¢ni funkci.

Pro vétsinu respondentll (37 %) ESOP neni divodem jejich setrvani v dané spolecnosti. Jako
druhd nejcastéjsi odpovéd se objevila neutralni moznost s 26 %. S tvrzenim silné nesouhlasilo
15 % odpovidajicich. Shodny pocet odpovédi zaznamenala souhlasnd odpovéd'v 19 %. Ani jeden

odpovidajici nezvolil silné souhlasim.

| vtomto pripadé vysledky dotaznikového Setfeni nepotvrdily predpoklady teoretické casti
o vlivu na zvySeni retence zaméstnancl diky podilovym programim. Nazory mezi respondenty
jsou rlznorodé. Vétsina nepovazuje ESOP za hlavni dlivod pro jejich setrvani ve firmé. Na druhou
stranu existuje skupina, ktefi s vyrokem souhlasi i silné souhlasi a podilovy program vidi jako
dlvod pro zachovani pro svou ,vérnost”. Znacné velka ¢ast neutralnich odpovédi mize znacit,
Ze ESOP tuto roli pro né nehraje nebo ji nepovazuji za dlleZitou. Zavérem mize byt, Ze ESOP
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muze mit vliv na udrZeni zaméstnancu, ale bud’ si toho oni sami nejsou védomi, nechtéji to

vvvvvv

ESOP je diivodem mého setrvani ve firmé
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Graf 20 Vliv ESOP na retenci

Zdroj: Vlastni Setreni

4.4.6 Oblast 6 Vnimany dlivod zavedeni ESOP

Tvrzeni €. 17 Dle mého nazoru se firma rozhodla pro zavedeni ESOP s cilem

Vtomto pfipadé méli respondenti moZnost zvolit maximalné tfi moZnosti odpovédi. Bylo
uvedeno devét moznosti reprezentujici cil, ktery mohl byt dlivodem zavedeni podilového
programu zaméstnavatelem. Pokud by Zadna z uvedenych odpovédi nevyhovovala pro jejich
volbu, mozZnosti byla i oteviena odpovéd Jiné. Tvrzeni sméfuje na zachyceni nazord, osobnich
pfedstav a domnének tykajicich se vnimaného zaméru firmy pti implementaci ESOP. Cilem bylo
zjisténi, co jaky si zaméstnanci mysli, Ze mél byt primarni ptinos podilového programu pro jejich
zaméstnavatele.

Vysledky ukazaly tfi hlavni vnimané dlivody zavedeni. Zcela vyrovnané se v poctu 28 odpovédi
se na prvnich tfech mistech objevily moZnosti Zvysit pracovni nasazeni zaméstnancd, Zvysit
motivaci zaméstnanci, UdrZet si stdvajici zaméstnance. S velkym odstupem cetnosti vybéru na
druhém misté skoncila volba Podporit pocit spoluviastnictvi (16). Dale nasledovano vybérem
Posilit soundleZitost jednotlivce s firmou (14), Prildkat nové talenty (12), Zlepsit vykonnost
spolecnosti (12), Odvdécit se zaméstnancim za jejich prdaci (8). Ve dvou pripadech se objevila
varianta Nevim. Otevienou odpovéd Jiné vyuzZil jeden respondent, kde jako vnimany davod
zavedeni ESOP v jeho firmé uved| ,Zvysit kapitdl spolecnosti”.

Vysledky jsou pomérné zajimavé. T¥i nejcastéji vnimané divody zavedeni se tykaji motivace,
pracovniho nasazeni a retence zaméstnancl. MlzZeme povaZovat za paradoxni, Ze prestoze
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respondenti se v predeslych oblastech vyjadrovali spis tak, Ze ESOP nema vliv na zvysSeni jejich
motivace k praci, zde to uvadéli mezi hlavnimi dlvody. To stejné plati u ddvodu udrzZet si stavajici
zaméstnance. Podle odpovédi v této otdzce zaméstnanci za ESOP vidi snahu zaméstnavatele si
je udrzet. PrestozZe predeslé odpovédi inklinovaly spise k vylouceni retenc¢ni funkce ESOP u nich
samotnych, kdy uvadéli, Ze to pro né osobné neni hlavni divod pro jejich setrvani ve firmé, zde
byla tato odpovéd volena jako hlavni divod existence podilového programu v jejich spole¢nosti.
Je otdzkou, o jakém vysledku zde mluvime. Zda je mozné brat ho jako negativni, kdy jsou si
zaméstnanci védomi, Ze zavedeni programu ma urcité divody a intence, ale pro né se to miji
ucinkem a ve vysledku nefunguje. Nebo to hodnotit jako pozitivni vysledek ve smyslu toho, Ze
zaméstnanci si jsou zamyslenych divod( docela dobfe védomi a byly voleny ddvody, které
sméruji k jejich prospéchu. MzZe to mit rizné dlvody a faktory.

Dalsi zajimavym bodem vysledkl je, Ze odpovéd' Posilit vykonnost spolecnosti se nachazi na
poslednich mistech. Ztoho vyplyvd, Ze respondenti véfi, Ze za implementaci podilového
programu stoji spiSe snaha spolecnosti o zlepSeni smérem k nim nez jen k vlastnimu prospéchu

firmy.
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Graf 21 Vnimany divod zavedeni ESOP

Zdroj: Vlastni Setreni
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4.5 Korelace vysledku

Pro hlubsi a komplexni pochopeni a vyhodnoceni vysledk(l dotaznikového Settreni byl zvolen dalsi
krok. Tim je statistickd analyza v podobé korelacni analyzy pomoci Spearmanova korela¢niho
koeficientu s cilem vyhodnotit zavislosti mezi vybranymi oblastmi dotazniku. Pro tuto analyzu
byly stanoveny vyse uvedené hypotézy H3 — H5 o zavislostech mezi oblastmi tvrzeni.

Pro vypocty byly transformovany slovni hodnoceni dle Likertovy Skdly na ciselné hodnoty.
1 odpovida Silné nesouhlasim, 2 Nesouhlasim, 3 Neutralni, 4 Souhlasim a 5 Silné souhlasim.
Takto ziskané hodnoty hodnotici tvrzeni respondenta byly secteny vramci jednotlivych
tematickych oblasti. Nasledné byla zjiStovana potencialni zavislost mezi témito sectenymi
hodnotami za oblasti.

Tabulky dat a vypocty korelaci jsou v Pfiloze 3. V nasledujici tabulce jsou uvedeny vysledné
korelace mezi viemi oblastmi tvrzeni v dotazniku. Zabarvené jsou hodnoty korelaci, které byly
predmétem stanovenych hypotéz. V nize uvedenych podkapitoldch jsou vysledky téchto
vybranych korelaci dale popsany.

Vnimani ESOP | ZnalostESOP | Komunikace | Motivace a angazovanost
Vnimani ESOP -
Znalost ESOP 0,34 -
Komunikace 0,51 0,68 -
Motivace a angaZovanost 0,30 0,18 0,41 -

Tabulka 1 Korelace mezi vSemi oblastmi dotazniku

Zdroj: Vlastni Setreni

4.5.1 Korelace Oblasti 1 Vnimani ESOP a Oblasti 2 Znalost o ESOP

Dany vzorek respondent( vykazoval vramci svych odpovédi mezi témito dvéma oblastmi
zavislost v hodnoté 0,34. Na zadkladé vysSe uvedeného slovniinterpretace korelaéniho koeficientu
se jednd o slabou zavislost. Koeficient byl podroben otestovani statistické vyznamnosti, ze
kterého vyplynulo, Ze na hladiné vyznamnosti a=0,05 bylo prokazano, Ze jde o statisticky
vyznamny korelacni koeficient.

Vysledkem je, Ze mezi vnimanim a pristupem k podilovym programu jejich ucastnik(i a Urovni
znalosti a pochopeni fungovani a nastaveni ESOP existuje v daném vybéru respondentt slaba
zavislost.

Hypotéza H3: Existuje zavislost mezi znalosti a pochopenim nastaveni ESOP a jeho vnimanim
tak mohla byt potvrzena.
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Dany zavér znamena, Ze zaméstnanci s dobrou znalosti nastaveni a fungovani ESOP a celkovou
vysokou Urovni orientace v problematice, maji tendenci podilovy program kladné vnimat a umi
ocenit jeho prinosy a hodnotu. Jde o relativné racionalni zavér. Respondenti, ktefi nejsou
ztraceni, maji snahu ESOP pochopit a dobfe rozumi programu, jehoZ jsou soucasti, vnimaji

podilovy program pozitivnéji a maji o ném lepsi minéni.

4.5.2 Korelace Oblasti 2 Znalost o ESOP a Oblasti 3 Komunikace

Na zakladé odpovédi v oblastech znalosti o ESOP a komunikace mezi nimi byla zjisténa zavislost
s hodnotou korelaéniho koeficientu 0,68. Dané soucty hodnoceni jednotlivych tvrzeni tak
vykazuji silnou zavislost. Test statistické vyznamnosti potvrdil statistickou relevantnost tohoto
koeficientu na stanovené hladiné vyznamnosti. Na zdkladé statistické analyzy tak mlzeme
vyslovit zavér, Ze zaméstnanci, ktefi maji pocit dobré znalosti fungovani podilového programu,

kladné hodnoti miru a efektivnost interni komunikace tykajici se ESOP.

Hypotéza H4: Existuje zavislost mezi komunikaci o ESOP a jeho znalosti byla timto vysledkem

potvrzena.

Zavér je i zde pomérné logicky. Respondenti, ktefi jsou dobfe informovani, maji lepsi znalost
fungovani podilového programu. Musi se vzit v potaz, Ze v obou pfipadech byly sbirany odpovédi
zaloZené na vlastnich dojmech a sebehodnocenich. V pfipadé znalosti tak jde o pocit dobré
vlastni znalosti. Soucasti prlizkumu nebyla fakticka kontrola znalosti respondentd.

4.5.3 Korelace Oblasti 4 Motivace a angazovanost a Oblasti 3
Komunikace

Mezi témito oblastmi byla vypozorovdna zavislost s korelaénim koeficientem v hodnoté 0,41.
Jedn3 se tedy o slabou zavislost mezi proménnymi. Relevantnost zavéru potvrdil test statistické
vyznamnosti koeficientu, kdy byla nulovd hypotéza zamitnuta. Urover kvality, efektivnosti
a srozumitelnosti komunikace ma vliv, sice pomérné slaby ale stale znatelny, na miru vlivu
podilového programu na motivaci a angaZzovanost zaméstnance.

Hypotéza H5: Existuje zavislost mezi komunikaci o ESOP a jeho vlivem na motivaci tak byla také
potvrzena.

Vysledky znadi, ze respondenti, ktefi kladné hodnoti interni komunikaci tykajici se ESOP, se
podilovym programem citi vice motivovani. Pro spolecnosti je to znak, Ze komunikace je
podstatny prvek pro dosazeni zamysleného cile ESOP. Na zakladé predeslého kvalitativniho
vyzkumu, kdy byla komunikace stéZzejnim tématem rozhovort, byla lehce predpokladana vysoka

mira zavislosti mezi témito oblastmi. To se vSak nepotvrdilo.

73



4.6 Shrnuti prtiizkumu

V ramci celé praktické casti byly pribéiné predstavovany zavéry vztahujici se k jednotlivym
podkapitolam provedeného prlizkumu. V nasledujici ¢asti budou shrnuty celkové zavéry v Sirsim
kontextu.

Prvni Cast prazkumu vyuZivajici kvalitativni metody byla zaméfena zejména na obecnéjsi
hodnoceni podilovych programi v ¢eském prostredi. A to predevsim z perspektivy lidi, ktefi se
ESOP plné vénuji, nastavuji ho, implementuji jej a vidi v uceleném obrazu. Z této ¢asti vyplynulo
nékolik podstatnych informaci, predevsim zda a jak ESOP v tuzemsku skutec¢né funguje. Objevuje
se zde odpovéd na vyzkumnou otazku VO1: Jak podilové programy funguji v praxi ¢eského
prostredi?. Vzhledem k nezakotvenosti ESOP v ¢eském legislativnim a dafiovém prostredi jsou
spoleénosti nuceny k tvorbé podilovych programi od nuly, coZ vyZaduje vysoké ¢asové naroky,
lidské i financni zdroje. DalSim dUsledkem je vysoka diferenciace nastaveni a forem program
napfi¢ podnikatelskou sférou. NejvyuZivanéjsi jsou schémata virtualnich opcnich program.
Velmi casto vSak spolecnosti pristupuji k optimalizaci své struktury pres vytvoreni nové
zahranicni firmy, tak aby mohly ESOP funkéné zavést, nebo dokonce k Uplnému presidleni
a odchodu do zahrani&i za pfivétivéj$§im pravnim prostiedim. Ceskd ekonomika tim pFichazi
o dané, dalsiinvestice, moznosti inovativniho rozvoje i perspektivni lidi. S velkou obezretnosti je
potfebné pfistoupit ke konkrétnimu pravnimu nastaveni podilového programu. To zejména ve
vztahu k podminkam pfistoupeni do ESOP a nasledné regulaci chovani novych drzitell opci Ci
akcii. DalSim problémem ceského prostredi se ukazala neznalost a nedostatecné povédomi
o ESOP medzi Sirsi verejnosti. Potfeba neustalého detailniho vysvétlovani zaméstnancim, ktefi
o celém konceptu nic nevi, a ziskavani jejich davéry je pro spolecnosti naro¢né a vétsinou se
neobejde bez fady dalSich komplikaci. VSe zminéné je navic také zdsadné ovlivnéno ceskou
kulturou a obecnym finanénim povédomim. S tim souvisi dalsi zavér plynouci z této ¢asti. Sami
zakladatelé a manazefi maji velmi ¢asto s pfistupem k interni komunikaci ohledné ESOP a jejim
prib&hem velky problém. Casto si nepfipousti jeji ddleZitost, zcela ji podceni, neumi
a nedokadzou se vcitit do pozice svych kolegll a adekvatné tomu styl, formu a prostredky
komunikace pfizpUsobit. Pfes vSechny uvedené prekazky a problémy, se vSichni respondenti
v této Casti shodovali ve velmi pozitivnim vnimani celé myslenky podilovych program.

Druha c¢ast prazkumu se pomoci dotaznikového Setfeni zamérila na zjisténi pohledl a nazor(
lidi, kterych se podilové programy tykaji pfimo — tedy zaméstnancu, ktefi se jich ucastni.
Z celkového pohledu lze uvést, Ze respondenti se ve vétsiné pripad( priklanéli spise
k priznivéjsSim hodnocenim. Respondenti uvadéli kladné vnimani podilovych programd, jejich
dlleZitosti a principu. Zajimavé zavéry mimo jiné plynou z vysledkl toho, co pro zaméstnance
ESOP vlastné znamend. Nejcastéji se objevily odpovédi vytvoreni si blizsiho vztahu se spole¢nosti
a ohodnoceni vlastniho Usili. To ukazuje, Ze zaméstnanci podilové programy opravdu vnimaji
jako nepenéini soucast odmény. Lze uzavfit, Ze ESOP maji velmi Siroky dopad na chovani
a premysleni svych Ucastnikd. Napftic vzorkem respondentl panovala i pomérné dobra uroven
znalosti nastaveni a fungovani ESOP, a to véetné jejich rizik. Pro mnohé Gcastniky byla ale znalost
problematickd oblast a plyne z toho dedukce, Ze zaméstnanci ne vidy rozumi programu, kterého
se Ucastni. Co se tyCe oblasti interni komunikace ohledné zavadéni a fungovani ESOP, vysledky
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byly rliznorodé, ale snadpolovicni prevahou spokojenych odpovédi. Davodem budou
pravdépodobné zcela odlisné situace v jednotlivych firmach. Prekvapivy vysledek oproti
ocekavani byl, Ze nasledna priibéina komunikace byla hodnocena v souctu sice o néco hlife nez
ta pfi zavadéni ESOP na pocdtku, ale vice vyrovnané a s poklesem nesouhlasnych odpovédi.
V oblasti motivace a angazovanosti byly nazory velmi rozmélnény. Sice v této oblasti byla
prevazujici tendence vlivu na motivaci jednotlivce zfetelnd a hypotéza H1 o vlivu na motivaci
potvrzena, ale s velmi tésnym vysledkem. Respondenti viak vyjadfrili silny shodny nazor, Ze pocit
Gcasti na vysledku vlastni prace je motivuje. Diky motivovanosti jednotlivych zaméstnancl
a pocitu spoluvlastnictvi se da pozorovat trend jejich zvySeného vykonu. Vzhledem k této
skutecnosti je mozné dojit k zavéru, Zze ESOP ma vliv na Uspéch a celkovou vykonnost firem.
Naopak vliv ESOP na rozhodovani respondentd pfi pfijimani pracovni pozice nebyl pozorovan.
Hypotéza H2 byla na zakladé provedeného prizkumu vyvracena. Ani zvlast silny vliv na retenci
zaméstnancl nebyl v setfeni prokazan. Vysledky z oblasti vnimanych ddvodd, proc
zaméstnavatel pfistoupil k zavedeni ESOP, pfinesly zajimavé zavéry. Objevily se tfi vyrazné
nejcastéji volené dlvody ve stejném poctu. Z pohledu respondentl byly hlavni dlvody pro
zavedeni programu v jejich spolec¢nosti Uzce spojené s motivaci, snahou o zvySeni pracovniho
nasazeni a udrZeni si zaméstnancu.

Nasledujici ¢ast praktické ¢asti byla vénovdna korelacim mezi taktickymi oblastmi z dotazniku.
Hlavnim zdvérem bylo potvrzeni vSech hypotéz o zavislostech mezi vybranymi oblastmi. Byla
potvrzena hypotéza H3 o korelaci mezi znalosti ESOP a jeho vnimanim. Silnd zavislost byla
potvrzena v rdmci hypotézy H4 o korelaci mezi dobfe fungujici interni komunikaci a znalosti
ESOP. V neposledni fadé se vyskytovala zavislost mezi komunikaci o ESOP a jeho vlivem na
motivaci a angazovanost. Byla tedy potvrzena i hypotéza H5.

Zajimavé zavéry poskytuje porovnani téchto dvou casti prlzkumu v téch oblastech, kde se
prekryvaly. Tato srovnani vysledkl mizZeme rozclenit do dvou kategorii.

Prvni kategorii jsou vysledky, které se shoduji jak v ¢asti rozhovord, tak v ¢asti dotaznikového
Setfeni. Nejsilnéjsim vysledkem byl obecny velmi pozitivni dojem z celého konceptu podilovych
programi. Respondenti obou ¢asti vyjadrili své nadseni a davéru ve smysl ESOP. Obé skupiny
respondentl podilové programy vidély jako zdsadni prvek pro rozvoj a Uspéch spolecnosti.

Druhou kategorii jsou témata, jejichZ zavéry z rozhovorl se v dotaznikovém Setfeni zcela
nepotvrdily nebo v nékterych ¢astech mirné liSily. Jednim z takovych témat byl pohled na
motivacni, ndborovou a retenéni funkci podilovych program. U¢astnici rozhovor( jim prikladali
pomérné vysokou vahu a uvadéli je mezi hlavnimi dlvody pro zavedeni ESOP. Oproti tomu
zaméstnanci v dotazniku uvadéli ndzory, které zasadni vliv ESOP na jejich osobni motivaci uplné
nepotvrzovaly. Motivacni faktor se sice objevoval a hypotéza byla na zakladé celkovych vysledki
potvrzena, ale pomér nazord byl dosti vyrovnany a byl zaznamenan vysoky pocet neutralnich
odpovédi u daného tvrzeni. V pfipadé ndboru a dlvodu setrvani ve spolecnosti se nazory
rozdélily iplné. Zaméstnanci spiSe nesouhlasily s timto vlivem ESOP na né. Na druhou stranu si
podle svych odpovédi presné téchto cilli svych zaméstnavatel( a dlivodd pro implementaci jsou
védomi.
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4.7 SWOT analyza

Na zakladé teoretickych i praktickych zjisténi byla pro nazornéjsi shrnuti poznatkli ohledné
zaméstnaneckych podilovych programd v ceském prostiedi a jejich hodnoceni a poméreni
vyuzita SWOT analyza. Cilem analyzy bylo pokryti celkového zhodnoceni zaméstnaneckych
podilovych program( v ¢eském prostredi. Identifikované aspekty a stranky jsou externi i interni
povahy.

Silnymi strankami ESOP v ¢eském prostiedi byly shleddny moZnosti vlivu na motivaci,
angaZzovanost a loajalitu zaméstnanc(. Vedle toho vznik pocitu spoluvlastnictvi v organizaci
a pro zaméstnance ziskani podilu na vlastni odvedené praci.

PrileZitosti podilovych programi, které je mozné vyuzit, jsou nasledujici. V soucasné dobé muze
zavedeni ESOP byt stale konkurenéni vyhodou na trhu. S tim souvisi pfilezitost v podobé ziskani
kvalitnich pracovnik( jiz na zacatku zivotniho cyklu firmy. Dale v ptipadé rychlého zhodnoceni
spolecnosti je podilovy program pro zaméstnance extrémné vyhodny, hodnotny a pfinosny.

Mezi slabé stranky ESOP v Ceském prostiedi patfi legislativni nezakotvenost, ktera je ptic¢inou
narocnosti zavedeni a dalSich problému. Vedle toho jimi jsou nezndmost a nerozsifenost
povédomi mezi vefejnosti a zaméstnanci. Vysledkem tedy je nutnost vynaloZeni velké energie
na vysvétlovani. Dalsi slabou strankou je nevyhodné dariové nastaveni, respektive absence
jakéhokoli zvyhodnéni nebo specidlni Upravy. V neposledni fadé slabou strankou je casté
nezvladnuti interni komunikace tykajici se podilovych program.

Mezi hrozby byly zafazeny moznosti nevyuZiti potenciadlu ESOP a rozdani spolecnosti bez pfinosu
zamyslenych vysledki. Jako dalsi hrozba se jevi riziko nevyhodnosti a ztraty pro Ucastniky
v pfipadé, kdy by spole¢nost nebyla Uspésna a jeji hodnota v priibéhu ¢asu poklesla. V nejhorsim
pripadé by doslo k jejimu Gplnému konci. Posledni hrozbou pro spolec¢nost mlze byt zasah do
jejiho fizeni, pokud nebude ESOP formalné prdvné dobfe nastaven.

Silné stranky Slabé stranky
Vlivna motivaci a angazovanost zaméstnancl Nezakotvenostv ceském legislativnim prostiedi
Pocit spoluvlastnictvi Nizké povédomi mezi SirSi vefejnosti
Vlivna loajalitu Dariové nevyhodné
Podil na vlastni praci Komunikace
Prilezitosti Hrozby

NevyuZiti potencialu ESOP a rozdani spole¢nosti bez
Konkuren&nivyhoda pfinosu zamyslenych vysledkd

Newhodnost pro G¢astniky z diivodu sniZzeni hodnoty
Rychlé zhodnoceni spole¢nosti spolecnosti
Néabor kvalitnich zaméstnanc( Zasah do fizeni spole¢nosti pfi Spatném nastaveni

Tabulka 2 SWOT analyza

Zdroj: Vlastni Setfeni
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Hodnoceni daleZitosti jednotlivych bodl v kvadrantech a jejich dopad( jsou uvedena v tabulce.

Silné stranky Hodnoceni (Vaha Soucin

Vliv na motivaci a angazovanost zaméstnancu 4 0,5 2

Pocit spoluvlastnictvi 2 0,2 0,4

Vliv na loajalitu 3 0,2 0,6

Podil na vlastni praci 3 0,1 0,3
SUMA 1 3,3

Prilezitosti

Konkurencnivyhoda 5 0,6 3

Rychlé zhodnoceni spole¢nosti 2 0,1 0,2

Nabor kvalitnich zaméstnanc( 3 0,3 0,9
SUMA 1 41

Slabé stranky

Nezakotvenost v eském legislativnim prostiedi -5 0,3 -1,5

Nizké povédomi mezi SirSi vefejnosti -4 0,2 -0,8

Danoveé nevyhodné -2 0,2 -0,4

Komunikace -2 0,3 -0,6
SUMA 1 -3,3

Hrozby

NevyuZiti potencialu ESOP a rozdani spole¢nosti bez 4 0.4 16

pfinosu zamyslenych vysledk(

Newyhodnost pro ic¢astniky z dlivodu sniZzeni hodnoty 4 0.5 2

spolecnosti

Zasah do fizeni spoleCnosti pfi Spatném nastaveni -2 0,1 -0,2
SUMA 1 -3,8

Silné stranky a pfilezitosti 7,4

Slabé stranky a hrozby -7,1

Celkem 0,3

Tabulka 3 SWOT analyza hodnoceni

Zdroj: Vlastni Setreni

Pro celkovy vysledek postaveni zaméstnaneckych podilovych programi v ¢eském prostiedi byly
seCteny hodnoty kladnych faktorl analyzy a zapornych faktor( analyzy. Konec¢na bilance ma
hodnotu 0,3. Jde o slabé pfiznivy vysledek. Zaméstnanecké podilové programy maji sva rizika
a slabé stranky, ale jejich prinosy a pozitivni faktory jsou vyssi.
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5 Kroky pripravné faze pro uspésné zavedeni
do praxe

Zaméstnanecké podilové programy predstavuji zajimavy, moderni a z celkového pohledu
pfinosny pristup k odménovani. Nicméné je nutné pfiznat, Ze zaméstnanecké podilové
programy nejsou pro vSechny typy spolecnosti.

Jednim z cil(l této prace bylo sestavit sumar pro mozné vyuziti podilovych programd dalSimi
spolecnostmi. Zjisténi o soucasném stavu v Ceském prostiedi ukazuji, Ze kazda spolecnost
potrebuje velmiindividudlni nastaveni. Z tohoto divodu nelze sestavit univerzalni vzorovy navrh
na implementaci celého programu. Soucasti navrhu vhodného reSeni tak je tento sumar
vytvoreny na zakladé vysSe uvedenych teoretickych i praktickych poznatkl. Uvadi nékolik
klicovych parametrll a predpokladl, které by méla spolecnost pred zavedenim
zaméstnaneckého podilového programu naplriovat, a navrhy krokl, které by zakladatelé
i manaZzefi méli pfi rozhodovani o zavedeni ESOP realizovat, zvaZit a vyjasnit v pfipravné fazi.

Tato kapitola zaroven slouZi jako odpovéd na vyzkumnou otazku VO2: Jaké jsou zdsadni kroky,
které musi spolecnost pred zavedenim ESOP promyslet a realizovat?.

1) Ambice na rychly rist

Prvnim nezbytnym predpokladem je, Ze spolecnost by méla mit v planu dynamicky a rychly rist.
Pokud mluvime o prostfedi startupt, je potfeba nadseni a ambice k vytvoreni néeho nového
avelkého. Je zasadni o tomto zdméru zaméstnance presvédcit, aby mohli ocekavat skutecné
masivni zhodnoceni celé spole¢nosti a diky ESOP tak i zhodnoceni svého Usili a investice.
Spolecnost by tedy méla mit za cil exit v fadu nékolik let.

2) Mezinarodni kontext

Jednim z cild spolecnosti by mél byt vstup do mezindrodniho prostfedi. To plati nejen v pfipadé
podnikatelskych aktivit, ale i v pfipadé persondlniho slozeni. ESOP je v nékterych odvétvich
témér nutnosti, pokud spolecnost chce prilakat zahrani¢ni zaméstnance, odborniky i investory.
Naopak pro spolecnost, kterd takovou potfebu nema, se nemusi ndrocnost a riziko ESOP vzdy
nutné vyplatit.

3) Dobra vlastni znalost a jasné cile

Pred tim, neZ zakladatelé a manazefi ucini rozhodnuti o zavedeni ESOP, je potiebna nejdrive
jejich vlastni dobrd znalost a porozuméni celému programu v Sirokych souvislostech. Vedeni by
mélo mit jasno v tom, o co usiluje. Je potfebné, aby lidé, ktefi jsou za ESOP odpovédni nebo ho
predstavuji zaméstnancim, pUsobili dlvéryhodné a poskytli celému programu patfi¢nou vahu.
Proto je nutné nejdfive presvédcit o smyslu celého konceptu tyto osoby. Jejich ukolem je
zodpovédét si vsechny otdzky a vyhodnotit mozné situace v pribéhu existence programu. S tim
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Uzce souvisi potifeba vzdélani téchto osob na samotném pocatku, coz musi byt zaklad. Je vhodné
nechat si poradit a inspirovat se ve spole¢nostech, kde je ESOP Uspésné funkéni.

S dobrou znalosti fungovani souvisi jesté dlleZitéjsi bod, a to vnitfni vyjasnéni cild ESOP uvnitf
firmy. Spolecnost musi byt schopna definovat, ¢eho chce implementaci programu dosahnout.
Od tohoto bodu se odviji veskery dalsi postup, komunikace i formalni nastaveni.

4) Oteviena firemni kultura

Pred vytvorenim ESOP je nutné zhodnotit, jaky styl firemni kultury je aktualné nastaven a jaké
predstavy o fungovani, hodnoty a pfistupy k fizeni zakladatelé a vedeni zastavaji. Musi byt
pfipraveni na tvorbu oteviené firemni kultury a srozuméni s tim, Ze jejich vztah se zaméstnanci
se zméni. Firma pracovnikim pravdépodobné bude muset posilat vice detailnich informaci
o tom, jak se ji dafi, jaké jsou dlouhodobé plany atd. Zakladatelé musi byt pfesvédcéeni o smyslu
ESOP a chtit se délit — doslova o svou firmu, ale i o informace, Uspéchy i nedspéchy. Také musi
byt srovnani s pravdépodobnym zdsahem a omezenim svych prav. Zaroven i zaméstnanci musi
byt na takovy stav pfipraveni. Jejich pfemysleni by mélo smérovat k tomu, Ze nechtéji byt jen
pasivnim zaméstnancem, ale o své zapojeni opravdu stoji a budou ho umét ocenit.

5) Majetkova struktura spolecnosti a pravni nastaveni

Navrhnout idedlni organiza¢ni a majetkovou strukturu a pripadné zmény zrealizovat stoji ¢as
a mnoho vnitfniho vyjedndvani. Ve spolecnostech vétsinou figuruje vice zakladatel( a investoru
uz pred zavedenim ESOP. Dohodnout se na rozélenéni majetku a podild je nutné a musi byt Gplné
a zcela vyreseno véetné vsech potencialnich scénarl. S timto novym rozloZzenim musi souhlasit
vsichni zainteresovani. Pravni nastaveni musi byt presné pfizplsobeno potfebam spolecnosti
tak, aby neohrozilo jeji fungovani a rozvoj. Je zasadni mit promyslené podminky a rlzné situace
jako jsou odchody zaméstnancll, potencidlni neshody a konflikty nebo vyskyt externé

zpUsobenych vlivl a probléma.

6) Kontinualni vzdélavani a podpora zaméstnancu

Ve chvili, kdy je rozhodnuto o zavedeni ESOP, spolecnost by méla pfipravit a vybudovat systém
kontinudlniho vzdélavadni a podpory pro své zaméstnance v oblasti finanéni gramotnosti
a porozuméni ESOP. S ohledem na to, Ze ESOP zahrnuje investi¢ni aspekt, je dlleZité zajistit, aby
zaméstnanci méli dostatecné znalosti a dovednosti v oblasti financi. Timto zplisobem bude
zajisSténo, Ze zaméstnanci plné pochopi své moznosti a odpovédnost spojenou s Ucasti
v programu. Dale se zdsadné zjednodusi nasledna interni komunikace, vysvétlovani i sdileni
ekonomickych vysledkd spolecnosti. Vzdélavani jako takové ma samozirejmé dalsi pozitivni
dopady a mimo jiné také samo o sobé jako urcity typ zaméstnaneckého benefitu posiluje vztah
zaméstnancu k firmé a podporuje jejich motivaci a dlouhodobou angazovanost.

7) Casova a personalni kapacita

Proces implementace stoji hodné ¢asu a energie. Musi probéhnout jedndni s pravniky, jak ma
program formalné vypadat, komu bude nabidnut, za kolik a vjakém celkovém mnoZstvi.
Soucasné nastanou jednani s finanénim oddélenim pro zhodnoceni, jaké vlivy zavedeni bude mit
na financ¢ni fizeni, CF a dalsi ukazatele béhem vSech fazich ESOP od zavedeni aZz po vesting. To
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vSe je potieba mit dopredu rozmysleno a interné projednano. Musi se zvazit vSechna rizika
a moznosti vyvoje spolecnosti. Tento vycet neni viibec kompletni, a presto je ziejmé, Ze jde
o mnoho rznych krok(, rozhodovani, schvalovani a jednani, které jsou casové narocné a musi
nékdo mit pod dohledem. V provedenych rozhovorech se objevil nazor, Ze cely proces zavedeni
ESOP do firmy zaméstna i kolem tretiny Uvazku jednoho ¢lovéka na p(l roku.

8) Finance

Je potfebné brat v Uvahu, Ze v naprosté vétsiné pripadl jsou pro zavedeni ESOP vyZadovany
pravni a dalsi poradenské sluzby. Je dobré si uvédomit, Ze cely proces tak vyZzaduje znacny objem
finanénich prostredkd. Jde tedy nezbytné zvazit, jestli je zavedeni podilového programu v dané
chvili prioritni, nebo je vhodné prostfedky vyuZit pro rozvoj spole€nosti v jinych oblastech.
Zalozeni nového podnikani je riskantni samo o sobé a k tomu zavedeni ESOP predstavuje dalsi
rizikovy proces. Ve vysledku se tak mlze Spatné rozhodnuti stat velmi drahym preslapem.
Program nemusi dosahovat ocekavanych vysledkd a Ucinka a firmu zakladatelé rozdaji defacto
jen tak. Mohou nastat situace moznych netspéch(, kdy hodnota spoleénosti viibec neporoste,
nedojde k Zddnému exitu nebo spolecnost bude muset své plsobeni zcela ukoncit. Z téchto
dlvodul je nezbytné ESOP peclivé zvazit a toto drahé strategické rozhodnuti mit promyslené.

9) Komunikace

Jde o téma, které se line celou praci stejné jako procesem implementace ESOP. Spolecnost musi
mit pfipravenou komunikaéni strategii. Jejim uUkolem je zejména informovat, presvédcit
a provazet zaméstnance celym pribéhem tak, aby méli redIna o¢ekdvani a predstavy. Cely ESOP
je potfebné vysvétlovat v nékolika fazich, ujistovat se o spravném pochopeni druhé strany,
vysvétlit rizika i kroky, které slouZi k jejich zamezeni a feSeni. Je vhodné napfriklad uskutecnit
spolecné setkani, kde bude cely koncept predstaven, bude vysvétlen jeho zamér a smysl.
Komunikace nesmi byt jen jednosmérnd, ale zaméstnanci by méli mit prostor pro poskytovani
zpétné vazby a kladeni dotazd, at uz samostatné nebo spole¢né. Je mozné vytvofrit kanal nebo
platformu pro sdilenou komunikaci. Uz k samotné komunikaci by mélo byt pfistoupeno
transparentné smérem ke vSem Ucastnikim, aby nevznikaly pocity, Ze si nékdo vyjednava lepsi
podminky.

10) Uvédomeéni, Ze jde o naroc¢ny a nikdy nekoncici proces

Je nutné si uvédomit, ze ESOP nekonci podpisem smluv. Vzhledem k tomu, Ze by méla byt
hlavnim cilem zména chovani lidi, spolecnost si musi byt védoma, Ze se nestane zazrak pfes noc.
O podilovy program je potieba se starat, aktualizovat a pfizplisobovat situaci. A predevsim ho
pfipominat, aby neztratil sv(j ucel.
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v 4 g
Zaver
Cilem diplomové prace bylo predstavit a zhodnotit moZnosti vyuZiti modernich nastrojl

odménovani zaméstnancl vlastnim kapitdlem spolecnosti v Ceském prostiedi, zejména
z personalné-manazerského pohledu.

Teoreticka cast se zabyvala predevSsim zachycenim kontextu a moZnostmi vyuZivani
zaméstnaneckych podilovych programl u nas. Vzhledem k tomu, Ze jde o téma, které neni
v SirSim povédomi pfilis znamé, byly podrobné vysvétleny druhy ESOP, jejich zakladni parametry
a souvisejici pojmy. Pomérné velky prostor byl vénovan funkcim podilovych programi pfi
odmeénovani a fizeni zaméstnanc( i celych spolecnosti. Prace se zamérovala na oblast ¢eského
trhu a z tohoto dlvodu byla jedna podkapitola vénovana popisu specifik a hodnoceni aktualniho
stavu tuzemského prostredi. Soucasti byl i teoreticky Uvod do odménovani pracovnikd jako
slozky Ffizeni lidi. Tato kapitola se vénovala druhlim a formam odménovani. Byly predstaveny
razné pohledy na formalni zarazeni zaméstnaneckych akcii, podili a opci mezi typy nastrojl
odménovani. PfestoZe se zminéni autofi v pfistupu k zaméstnaneckym akciim pfimo neshoduji,
v konec¢ném dusledku vidy tento typ benefitu radili mezi penézini slozky celkové odmeény.
K tomuto by se autorka této prace rada vyjadfila. Zaméstnanecké podilové programy nemohou
byt vnimdany pouze jako variabilni ¢i pobidkova soucast penézini slozky celkové odmény. Tim by
se vyprazdnila jejich podstata, hodnota i pfinos. Jde o opravdu velmi specificky nastroj, ktery,
pokud je pouZit sprdvné, méni fungovani celé spole¢nosti. Ma vliv nejen na formalni fizeni
zainteresovanosti i posun k podnikatelskému premysleni. To vSe je soucasti nehmotné slozky
odmeény. Ztoho dlivodu by bylo lepsi ESOP nezarazovat jen mezi penézni odmény.

V praktické casti byly zaméstnanecké podilové programy zkoumdany pomoci prizkumu
slozeného ze dvou Casti vyuZivajicich kvalitativni i kvantitativni metody. Prostfednictvim
polostrukturovanych rozhovor( s lidmi pohybujicimi se v oblasti ESOP byly hloubéji zjistovany
detaily, problémy a fungovani podilovych program( na nasem trhu. Smyslem dotaznikové
Setfeni mezi zaméstnanci, ktefi maji ESOP, bylo zjiSténi jejich podhledu a hodnoceni konceptu
podilovych program( v ¢eském prostredi. Pro prlzkum byly stanoveny dvé vyzkumné otazky.
Prvni z nich se tykala toho, jak skute¢né funguji podilové programy u nas. Na zakladé prizkumu
Ize Fici, Ze mezi vSemi respondenty, at uz zaméstnanci nebo jinymi osobami pohybujicimi se
v oblasti ESOP, panoval vesmés pozitivni nazor a dobry celkovy dojem ztohoto typu
odménovani. Povazovali ho za smysluplny koncept, ktery je vhodné podpofit a rozsifit. Bohuzel
v Ceské republice je problematické nastaveni legislativy a nepfipravenost regulace, firem
i jednotlivych zaméstnanc. U¢astnici prizkumu vnimali zaméstnanecké podilové programy jako
vyznamné pro rozvoj a Uspéch spolecnosti, ziskavani kvalitnich a loajalnich zaméstnanci, jejich
motivaci i udrzeni. Vétsina stanovenych hypotéz pro statistickou analyzu byla potvrzena. Potvrdil
se vliv ESOP na motivaci zaméstnancl. Naopak hypotézu o vlivu ESOP na nabor a rozhodovani
o pracovnich nabidkach nazor zaméstnancli v Setfeni vyvratil. Dale byla potvrzena hypotéza
ovlivu pocitu dobré znalosti podilového programu na jeho celkové pozitivni vnimani
a hodnoceni. Osvédcena byla i silna zavislost mezi kvalitou interni komunikace, pocitem
informovanosti a dobrou znalosti fungovani a nastaveni ESOP. Jako posledni byla potvrzena
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i slaba korelace mezi kladnym hodnocenim komunikace o ESOP a jeho pozitivnim plsobenim na

motivaci jednotlivych zaméstnanca.

Na zadkladé teoretickych podkladll i vlastniho Setfeni byly identifikovany klicové aspekty
zaméstnaneckych podilovych program( u nas v ramci shrnujici SWOT analyzy. Koncept ESOP
nabizi fadu pfilezitosti, které by spolecnosti v ¢eském prostredi mohly presvédcit pro zavedeni
tohoto zplsobu odmériovani.

Dalsim cilem prace bylo na zdkladé analyzy ve vybranych organizacich zhodnotit a navrhnout
vhodna feseni na mozné zavedeni program( do dalSich spolecnosti. S timto cilem byl zvolen
i predmét druhé vyzkumné otazky. Byl vytvoren souhrn podstatnych informaci a predpoklad,
které by méla firma v pfipravné fazi naplfiovat. Zaméstnanecké podilové programy by autorka
doporucila vyuzit spolecnostem, které maji ambici pro rychly rlst, pro ktery potfebuji a vyzaduji
kvalitni zaméstnance, které ¢asto hledaji i v zahraniéi. Ktomu je potifebné mit pfipravenou
organizaéni a majetkovou strukturu spoleénosti, dostatec¢né financéni zdroje i firemni kulturu.
Dale je zasadni vénovat Cas pfipravé komunikace ohledné ESOP a vzdélavani zaméstnancu.
Podstatny je vnitfni pfistup zakladatell, manaZer( i zaméstnancl, které je nutné presvédcit,

ziskat jejich dlivéru a dovést je k pochopeni opravdové hodnoty a pfinosu ESOP.

Zameéstnanecké podilové programy jisté nejsou vhodné pro viechny spolecnosti na trhu, ale pfi
spravném nastaveni a pojeti mohou byt velmi ucinné a pfinosné pro vsechny ztucastnéné strany.
Jde o moderni inovativni zplsob odménovani, jehoZz zavedeni ma silné dopady na celou
spolec¢nost, jeji management, vykon, Uspéch a rozvoj. Pokud ale nebude tento krok dobre
promysleny, mlze skoncit velkou ztratou. | proto se prace dikladné vénovala predstaveni,
vysvétleni fungovani a pfipravné fazi zavedeni a upozorriovala na komunikacni i jiné prekazky,
které vyplynuly ze zkuSenosti praxe.
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Prilohy
Ptiloha 1 Soubor otazek pro rozhovory
Obecny pohled
1) Jak vidite sou¢asnou situaci v CR?
2) Které plany ESOP jsou nejpopuldrnéjsi a proc?
3) Umite odhadnout, kolik spole¢nosti to ma? Kolik procent nové vznikajicich startupt?
4) Jaké typy firem zaméstnanecké podilové programy zavadéji? Proc?

5) Jak jsou na tom zavedené vétsi spolecnosti? Mohou programy také uUspésné
implementovat?

6) Jaké jsou jejich nej¢astéjsi divody pro zavedeni?
7) Existuji néjaké predpoklady, které musi firma splfiovat pro Uspésné zavedeni ESOP?
8) Jaké jsou nejvétsi problémy, kterym firmy Celi? Externé i interné?

9) Vsude se uvadi, i Vy mluvite, o samych vyhodach pro zaméstnance i firmy, vidite néjaké
nevyhody?

10) Bere se to obecné jako zaméstnanecky benefit, sou¢dst mzdy nebo néco zcela
specifického?

11) Méte ze svoji zkusenosti pocit, Ze programy opravdu funguji motivacné?

Otazky navic pro cleny spolecnosti, které maji podilovy program zaveden
12) Jak to mate nastavené? Komu vstup nabizite, s jakymi podminkami...?
13) Jaké byly divody spolecnosti pro zavedeni?
14) Co bylo potieba pred zavedenim? Jaka je ndrocnost nasledné spravy?
15) Jak nérocny proces to byl? Nastaly néjaké problémy, néco, co vas prekvapilo?
16) Na co se v ramci komunikace zaméfit?
17) Jak znamé to mezi vasimi uchazedi o praci je? VyZzaduji to, je to pro né dulezité?

18) Pozorujete motivacni funkci nebo vliv na snizeni fluktuace zaméstnanc(?

90



Pfiloha 2 Dotaznik

Dobry den,

rada bych Vas pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery se zabyva ESOP. Cilem dotazniku je stru¢né
zmapovat vnimani, znalost i spokojenost s programy ESOP mezi jejich ucastniky.

Prizkum bude slouzit jako podklad pro praktickou ¢ast diplomové prace na téma
Zaméstnanecké podilové programy jako moderni zptsob odménovani, kterou pisu na MUVS
CVUT.

Vyplnéni Vam zabere cca 5-10 minut. Ve vétsiné pfipadd se jedna o uvadéni miry souhlasu
s danymi tvrzenimi. Dotaznik je zcela anonymni a neni mozné vytvaret zavéry o jednotlivcich.

Predem dékuji za Vas cas.
Katefina Minkova

Vnimani ESOP (hodnoceni na skale Silné nesouhlasim az Silné souhlasim)
1) Existenci ESOP v nasi firmé povazZuji za kliCovou pro jeji Uspéch a rozvoj
2) Celkovy dojem z ESOP mam pozitivni
3) Nastaveni ESOP v nasi spole¢nosti povazuji za spravedlivé a transparentni.
4) ESOP uprednostnuji pred jinymi benefity.

5) Co znamend ESOP pfimo pro Vas? (vybér max. 3 hlavnich)
o Ohodnoceni mého usili
Vytvoreni si uzSiho vztahu se spole¢nosti

o

Finan¢ni kompenzace

Jen pfijemny benefit

Zasadni soucast mé odmény

Podstatna soucast firemni kultury

Smlouva v Supliku

Prilezitost k ziskani kapitalu pro vlastni podnikani

Neumim fict

o O O O O O O O

Jiné

Znalost (hodnoceni na skale Silné nesouhlasim az Silné souhlasim)
6) Dobfre se orientuji v pravidlech a rozumim podminkam ESOP v nasi firmé.
7) Fungovani ESOP bych dokazal vysvétlit.
8) Jsem sivédom rizik spojenych s ESOP.

Komunikace (hodnoceni na skale Silné nesouhlasim az Silné souhlasim)

9) Interni komunikaci ohledné ESOP pfi jeho zavadéni (nebo mém pfistoupeni) povazuji za
dostatecnou.
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10) Prdbéznou interni komunikaci ohledné ESOP povaZuji za efektivni a srozumitelnou.
11) S aktualitami a informacemi o ESOP jsem seznamovan pravidelné.

Motivace a angaZovanost (hodnoceni na Skale Silné nesouhlasim az Silné souhlasim)
12) ESOP zvysil mou motivaci k praci
13) ESOP je dGivodem, Ze se aktivné zajimam o prabézné hospodarské vysledky firmy.
14) Motivuje mé predstava podilu na vysledku mé prace

Retence a nabor (hodnoceni na skéle Silné nesouhlasim az Silné souhlasim)
15) Pfi mém rozhodovani o zaméstnani sehral ESOP duleZitou roli.
16) ESOP je dlivodem mého setrvani ve spolecnosti

Predpokladany diivod zavedeni z pohledu zaméstnancti (vybér max. 3 moZnosti)
17) Dle mého nazoru se firma rozhodla pro zavedeni ESOP s cilem:

Zvysit pracovni nasazeni zaméstnancl

Zlepsit vykonnost spoleénosti

Zvysit motivaci zaméstnanci

Udrzet si stavajici zaméstnance

Odvdécit se zaméstnanclm za jejich praci

Posilit sounalezitost jednotlivce s firmou

Prilakat nové talenty

Podpofit pocit spoluvlastnictvi

Nevim

0O O O 0O 0O O O O O o

liné

18) Jakou formu ESOP mate?
o Klasicky ESOP
o Virtudlni ESOP
o liny

19) V jaké zemi pracujete?

o

Ceska republika
Slovensko
Némecko
Svycarsko
Other

o O O O

20) Mate néjaké dalsi komentare, napady a poznatky k ESOP nebo dotazniku?
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Pfiloha 3 Vypocet korelaci

H3

[KORELACE

| 0,339660759]

|testové kritérium

| 2,604150477]

|Kritické hodnota

| 2,006646805]

PofadiVnimani  |Pofadiznalost |Rozdil Rozdil na druhou
10,5 22,5 -12 144
10,5 4,5 6 36

4,5 31,5 -27 729
10,5 17,5 -7 49
27,5 25,5 2 4
38,5 47,5 -9 81
17,5 17,5 0 0
50,5 47,5 3 9
45,5 4,5 41 1681
27,5 38,5 -11 121
27,5 10,5 17 289
45,5 17,5 28 784
27,5 47,5 -20 400
38,5 47,5 -9 81
27,5 25,5 2 4
50,5 47,5 3 9
27,5 47,5 -20 400
10,5 38,5 -28 784
27,5 10,5 17 289
38,5 22,5 16 256
27,5 10,5 17 289
38,5 47,5 -9 81

4,5 31,5 -27 729
50,5 47,5 3 9
45,5 4,5 41 1681

1,5 4,5 -3 9

4,5 31,5 -27 729
10,5 22,5 -12 144
17,5 31,5 -14 196

4,5 31,5 -27 729
10,5 17,5 -7 49
45,5 31,5 14 196
27,5 4,5 23 529
17,5 17,5 0 0
50,5 47,5 3 9
17,5 31,5 -14 196
27,5 38,5 -11 121
45,5 31,5 14 196
38,5 13,5 25 625
27,5 47,5 -20 400
38,5 47,5 -9 81
27,5 4,5 23 529
17,5 31,5 -14 196
27,5 47,5 -20 400
10,5 38,5 -28 784
38,5 13,5 25 625
38,5 22,5 16 256
27,5 10,5 17 289
45,5 17,5 28 784
17,5 31,5 -14 196
53,5 47,5 6 36
10,5 4,5 6 36

1,5 4,5 -3 9
53,5 47,5 6 36

17324
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H4

[KORELAGE

| 0,676920145]

[testové kritérium

| 6,631747461]

|Kritické hodnota

| 2,006646805]
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Poradi Znalost Poradi Komunikace |Rozdil Rozdil na druhou

22,5 11,5 11 121
4,5 19,5 -15,0 225
31,5 19,5 12 144
47,5 33,5 14 196
31,5 33,5 -2 4
47,5 48,5 -1 1
31,5 19,5 12 144
47,5 48,5 -1 1
4,5 33,5 -29 841
38,5 33,5 5 25
10,5 5,5 5 25
17,5 5,5 12 144
47,5 53,5 -6 36
47,5 33,5 14 196
4,5 25,5 -21 441
31,5 25,5 6 36
47,5 48,5 -1 1
38,5 15,5 23 529
13,5 11,5 2 4
22,5 41,5 -19 361
10,5 1,5 9 81
31,5 48,5 -17 289
31,5 19,5 12 144
47,5 48,5 -1 1
31,5 33,5 -2 4
4,5 5,5 -1 1
47,5 41,5 6 36
22,5 11,5 11 121
4,5 19,5 -15 225
31,5 19,5 12 144
17,5 25,5 -8 64
25,5 41,5 -16 256
47,5 33,5 14 196
17,5 11,5 6 36
47,5 48,5 -1 1
4,5 33,5 -29 841
38,5 33,5 5 25
10,5 5,5 5 25
17,5 5,5 12 144
47,5 53,5 -6 36
25,5 41,5 -16 256
4,5 25,5 -21 441
31,5 25,5 6 36
47,5 33,5 14 196
38,5 15,5 23 529
13,5 11,5 2 4
22,5 41,5 -19 361
10,5 1,5 9 81
31,5 48,5 -17 289
17,5 11,5 6 36
47,5 48,5 -1 1
17,5 25,5 -8 64
4,5 5,5 -1 1
47,5 41,5 6 36
8476




H5

[KORELACE

0,414979989)|

[testové kritérium

3,289033646]

[Kritické hodnota

2,006646805|
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Poradi Motivace Poradi Komunikace |Rozdil Rozdil na druhou
32,5 11,5 21,0 441
43,5 19,5 24 576
37,5 11,5 26 676
24,5 48,5 -24 576
43,5 48,5 -5 25
17,5 5,5 12 144
37,5 11,5 26 676
51,5 48,5 3 9
32,5 33,5 -1 1
11,5 33,5 -22 484

5,5 5,5 0 0
17,5 5,5 12 144
11,5 53,5 -42 1764
32,5 33,5 -1,0 1
24,5 25,5 -1 1
43,5 33,5 10 100
43,5 48,5 -5 25

5,5 15,5 -10 100
43,5 11,5 32 1024
17,5 41,5 -24 576
11,5 1,5 10 100
24,5 48,5 -24 576
24,5 19,5 5 25
51,5 48,5 3 9
43,5 33,5 10 100

1,5 5,5 -4 16
43,5 41,5 2 4
32,5 11,5 21,0 441
43,5 19,5 24 576
24,5 19,5 5 25
32,5 25,5 7 49
51,5 41,5 10 100

5,5 33,5 -28 784
24,5 19,5 5 25
51,5 48,5 3 9
32,5 33,5 -1 1
11,5 33,5 -22 484

5,5 5,5 0 0
32,5 25,5 7 49
11,5 53,5 -42 1764
32,5 33,5 -1,0 1
24,5 25,5 -1 1
17,5 25,5 -8 64
51,5 41,5 10 100

5,5 15,5 -10 100
43,5 11,5 32 1024
17,5 41,5 -24 576
11,5 1,5 10 100

5,5 33,5 -28 784
24,5 19,5 5 25
51,5 48,5 3 9
17,5 25,5 -8 64

1,5 55 -4 16
43,5 41,5 2 4

15348




