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Anotace

Diplomova prace je pojata jako monograficka studie, v niz se autorka
zaméfuje na motivacni programy v organizaci. Cilem prace je zjistit, zda jsou
dilezité motivacni programy pro organizaci a stimulaci jejich pracovniki

¢1 nikoliv.

V teoretické casti se autorka zabyva konceptem motivace a jejiho vlivu
na pracovni jednani ¢lovéka. Vénuje se nejen rozboru moznosti ovliviiovani
¢lovéka z pohledu lidskych potieb a dalSich motivi k jednani, ale i z pohledu
moznosti zaméstnavatele. Zohlediuje lidskou individualitu v ramci teorii,

motiva¢niho profilu i v rAmci systému motivacnich programi v organizaci.

V praktické c¢asti jsou popsany jak standardni, tak nadstandardni
motivaéni programy spolecnosti Pfizer, spol. sr.0., pficemz se autorka
detailngji vénuje popisu nadstandardnich motivacnich programt, které nejsou

dosud ve firméch na ceském trhu pfili§ rozsiteny.

V zavéru jsou shrnuty vysledky zkoumani, které jednoznacné poukazuji

na dualezitost a opodstatnénost motivacnich programi v organizaci.

Kli¢ové pojmy

Benefity, firemni kultura, hodnoceni, motivace, motivacni programy,
organizace, program, projekt, spolecnost, stimulace, zameéstnanec,

zameéstnanecké vyhody.



Annotation

The thesis is intended as a monographic study, in which the author
focuses on motivational programs in the organization. The objective
is to determine whether motivational programs are important for the

organization and the stimulation of its employees or not.

In the theoretical part the author deals with the concept of motivation
and its impact on the person's work activity. Author analyses the possibilities
of influencing a person from the point of view of human needs and other
motives for action as well as from the point of view of the possibilities of the
employer. Author takes into account the theoretical aspects of human
individuality, motivational profile, and the system of motivational programs

in the organization.

The practical part describes both the standard and premium motivational
programs in Pfizer spol. s r.o., whereby the author provides detailed description
of premium motivational programs that are not still commonly used

in companies on the Czech market.

The conclusion summarizes the results of the investigations, which
clearly point to the importance and justification of motivational programs

in the organization.

Key words

Benefits, company, company culture, employee, employee benefits,
evaluation, motivation, motivational programs, organization, program, project,

stimulation.
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UvVOD

Otazka Jak motivovat clovéka k pozadovanému vykonu? je aktualnim
tématem vSech zaméstnavatelll jiz dlouha staleti. Od minulého stoleti se vSak
touto problematikou zacala detailnéji zabyvat i védecka obec jak na poli
teoretickém ¢i praktickém. Do povédomi odborné i laické vefejnosti tak

vstoupil pojem motivacni program(y).

Motivaéni programy jsou jednim z hlavnich nastroji personalni ¢innosti
v organizacich, které maji za kol pfimét zaméstnance smétovat k ur¢itému
cili, ktery bude prospésny jak pro zameéstnavatele, tak pro zameéstnance

samotného.

Vytvareni motivacnich programti v organizacich nabylo na popularité
ivyznamu koncem minulého stoleti, kdy na cesky trh zacaly pronikat
spolecnosti se zahranicni UCasti. Narustajici konkurence mezinarodnich
spolecnosti s sebou pfinaSela mimo jiné i nutné zmény v personalni politice —

a to jak u domécich firem, tak i u firem zahrani¢nich investora.

Organizace si zacaly uvédomovat, ze peclivé pfipravené motivacni
programy mohou vést k efektivnim vykonlim spole¢nosti, coz bude mit

pozitivni dopad na celkovy hospodaisky vysledek.

Dalsim obdobim, kdy aktudlnost motiva¢nich programli nabyla
na vyznamu, se stalo obdobi ekonomické krize, jejiz dopady na hospodaisky
trh jsou patrné i dnes. Chce-li organizace uspé€t na trhu, musi mit nejen kvalitni
strategie, ale 1 kvalitni zaméstnance. Tato situace predpoklada kvalitni
motivaéni programy organizace, které budou stimulovat zameéstnance
k dobrému vykonu i k loajalit¢ vi¢i organizaci. Timto si vytvaii oproti
ostatnim (nedostate¢né osvicenym) firmam konkurenc¢ni vyhodu, kterd je pro
firmy v dnesni dobé nejen znamkou uspeSnosti, ale muze byt pro firmy

1 otdzkou preziti.



Z tohoto ditvodu jsou motivacni programy, jejich ditleZitost a vyznam pro
organizaci, zvoleny za ustfedni téma této diplomové prace. Dal§im divodem
je 1 autor¢ina osobni zkuSenost s praci v mezinarodni farmaceutické spolec¢nosti
Pfizer, pro kterou je nastaveni motivacnich programi pro zameéstnance
dalezitym strategickym prvkem vedoucim k uspéSnosti na trhu, na némz

zaujima prvni pticku mezi nejlep$imi farmaceutickymi firmami na svéte.

Na zakladé vnimané nezbytnosti motivovat zaméstnance za ucelem
dosazeni uspéchu celé organizace, je diplomova prace pojata jako
monograficka studie spolecnosti Pfizer, jejimz cilem je zjistit, zda jsou
motivacni programy pro organizaci a stimulaci jejich pracovniki dulezité ¢i
nikoliv. Potvrdi-li se jejich dilezitost, bude dal§im cilem této diplomové prace
utfidéni a popis jednotlivych motivacnich programti a dalSich stimulujicich

prvki, kterymi zaméstnavatel motivuje své zaméstnance.

Teoreticka cast je koncipovana jako rozbor pojmu motivace
a s ni souvisejicitho jednani i prozivani lidi, aby bylo mozné lépe pochopit
dalezitost motivacnich programil v organizaci. Popis a nasledna analyza
se vztahuji k vySe uvedenému jak v roviné obecné, tak v roviné definované
vztahem: zaméstnanec - zaméstnavatel. Timto je pripraveno logické
zdivodnéni a pojmova i ideova platforma pro podrobnéjsi charakteristiku
motiva¢nich programil v organizaci (vCetné popisu jednotlivych motiva¢nich

faktori) a jejich vlivu na dal$i ispé$nost organizace.

V praktické casti je soustfedéna pozornost na spolecnost Pfizer, drzitele
ocenéni Nejlepsi zaméstnavatel za rok 2010, jehoz motivacni programy autorka

analyzuje a popisuje z hlediska dtilezitosti pro organizaci i jeji zaméstnance.

V zavéru jsou shrnuty vysledky zkoumani, které jednoznacné poukazuji
na dilezitost a opodstatnénost motivacnich programii v organizaci i z hlediska

pfinost pro jednotlivé zaméstnance.



1. MOTIVACE A JEDNANI LIDI V PRACOVNIM
PROCESU

Motivaci lze obecné definovat jako psychicky proces, ktery vede
organismus k aktivizaci. Definice, kterou autorka prace povazuje
avuli clovéka vyvinout wurcit¢ usili vedouci k dosazeni subjektivné
vyznamného cile nebo vysledku® (TURECKIOVA, 2004, s. 55) a vyjadiuje
»souhrn vSech skuteCnosti, které podporuji nebo naopak tlumi jedince, aby
néco konal nebo nekonal.“ (TURECKIOVA, 2004, s. 55). Jedna-li
se 0 motivaci v souvislosti s pracovnim procesem, pak lze motivaci oznacit
i jako ,cilené vyuziti stimuli a motivii pro vyvolani urcitého jednani pti vedeni
pracovniki, ktefi jsou vedeni svymi potiebami.“ (DVORAKOVA, 2004, s. 51).
Z potieb se krystalizuji prani a cile, které v lidském organismu vytvaieji napéti
do té doby, dokud nejsou tato piani a cile naplnény, coz vyvolava aktivitu
zamétenou na jejich dosazeni. Podstatou je tedy uspokojeni potfeb a znich
presvédcit podrizené, Ze jejich potieby mohou byt uspokojeny prostfednictvim

takového konani, které vede k realizaci cild organizace (Dvorakova, 2004).

Z hlediska pracovniho vykonu lze motivaci rozclenit na: kratkodobou,
sttednédobou a dlouhodobou, kratkodobd motivace se realizuje skrze zpétnou
vazbu vedouciho pracovnika. Stfednédobd motivace je zalezitosti uspokojeni
z prace a dlouhodobd motivace je patrna u zaméstnanct, kteti vidi moznost
rozvoje osobnosti a kariéry jako realnou a pravdépodobnou soucast svého

pracovniho pisobeni (Dvorakova, 2004).

Jak jiz bylo nastinéno v tvodu této kapitoly, aby mohlo dojit k G¢inné
motivaci zaméstnancit je pro vedouci pracovniky stéZejni odhaleni jejich
motivil, coz neni jednoduché, protoze stejné jako existuji rizni lidé s riznymi

charaktery, vynotuji se i rizné motivy jejich jednani.
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O motivaci, potiebach a jejich uspokojeni pojednava cela tfada raznych
teorii. Nejzakladnéj$i a nejznaméjs$i je teorie Abrahama Maslowa, ktery
definoval 5 skupin potieb, které sefadil do hierarchického systému, znadmého

jako Maslowova pyramida ¢i Maslowova hierarchie potieb — viz obrazek ¢.1.
Obr. 1: Maslowova pyramida potieb a hodnot

Maslowova pyramida potfeb a hodnot

5. Potfeby seberealizace potfeba
formovat sebe,
rozvijet a vyuZivat

c nejplnéji schopnosti

potieby
vy§siho
Fadu

4. Potfeby uznania ocenéni respekt, sebedcta, naklonnost,
uznani, spokojenost s vlastni

profesionalitou a pravomoci

3. Spolegenské potieby laska, naklonnost, pfatelstvi, pocit prisluSnosti
k né&jaké skupiné
2. Potieby jistoty a bezpedi Amna a stabilita materidlniho prostfedi a mezilidskych vztahl \ potfeby
nizéiho

Fadu
1. Fyziologické potieby / potrava, odév bydleni, sexualni potfeby \ '

Zdroj: SKUHRY.COM. Maslowova pyramida potreb a hodnot. 2012.

Jak je patmé z grafického znazornéni Maslowovy pyramidy, lidské
potfeby miizeme cClenit do dvou skupin dle dilezitosti jejich uspokojeni pro
¢loveéka. Zatimco potteby nizsiho fadu pottebuje uspokojovat viceméne kazdy
¢lovék, potfeby vysSiho tadu jsou uspokojovany pouze za piedpokladu,
Ze se realizuji potfeby z nizSich pater pyramidy. Znamena to tedy, Ze ne pro
kazdého clovéka budou potieby vyssiho fadu zdrojem aspirace. Pokud
zaméstnanec nebude mit uspokojené potieby nizsSiho tadu (tj. dostatecnou
stravu, oSaceni, bydleni pro sebe i své nejbliz§i — rodinu), nebude usilovat
o potfeby vyssiho fadu, kam lze zcela nepochybné zatadit seberozvoj. Je tedy
v zajmu vedouciho pracovnika, aby svému podiizenému zajistil dostatecné
uspokojeni zakladnich potieb, aby mél chut’ rozvijet sim sebe a tudiz se podilet
1 na zkvalithovani nejdulezitéjsi hybné sily podniku — tj. lidského faktoru
(Deiblova, 2005).
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Stejn¢ jako se od sebe lisi jednotlivi zaméstnanci, tak se také lisi jejich
motivy. Vzhledem k pracovnimu vykonu jsou ¢asto zmifiovanym motivem
penize, ale nemusi tomu tak byt ve vSech ptipadech. Penize jsou bezesporu
dalezitym motivacnim faktorem pro vétSinu lidi. Ne vSichni jsou vsak ochotni
pro n¢ udélat cokoliv. Ti, ktefi toho schopni jsou, predstavuji pro
zameéstnavatele znacny piinos, pokud ma dostatecné mnozstvi pencz
k dispozici, je velka pravdépodobnost, ze z takovych lidi miize zamé&stnavatel
dostat maximum. Jsou vSak i taci lidé, kterym na vydélku primarné nezéalezi
a veétsi cenu pro né maji jiné véci — jako napf. osobni postaveni a s tim
souvisejici potieba uplatnit se ve vedouci funkci. Jinou dal$i véci hodnou
usilovani zaméstnance miize byt pracovni vykon (resp. pracovni vysledky).
Takovi lidé jsou hnacim motorem firmy pro jejich nezdolnou energii, diky niz
se snazi v praci vyniknout. Radi se srovnavaji s druhymi a v soutéZeni jsou
obvykle uspésni. Pokud vsak uspéchli nedosahuji, udélaji cokoliv pro to, aby
ukazali, Ze opravdu jsou lepsi nez ostatni. Pro lidi mize byt na prvnim misté
v pomyslném zebticku i potfeba pratelstvi a dobré atmosféry na pracovisti.
— at’ uz v podobé osobniho postaveni ¢i pracovniho vykonu. Dalsi skupinou
zameéstnanct jsou lidé, ktefi a priori touZzi po jistoté. Tito lidé se dost striktné
tidi predpisy a neradi riskuji. Radéji se spokoji s jistym malem nez s vétSimi
vyhodami nejisté povahy. Rozhodujicim motivem ovSem mohou byt i takové
faktory jako jsou: odbornost, tvofivost, samostatnost ¢i dal$i. Chce-li vedouci
pracovnik své podiizené dobfe motivovat, je tieba aby mél pokud mozno
co nejpresngjsi predstavu o tom, co je pro jednotlivé podfizené stéZejnim
motivem a na zakladé tohoto védomi poté vystavét stimulujici motivacni

program (Bélohlavek, 2005).

Budeme-li hodnotit lidskou motivaci vzhledem k moznostem ovliviiovani
ze strany organizace, miZeme vyuZzit jednotlivych urovni Maslowovy

pyramidy potieb — viz tabulka ¢. 1 (Bélohlavek, 2005).

12



Tab.1: MozZnosti firemniho uspokojeni potieb pracovniki — aplikace Maslowovy

pyramidy
Fyziologické Ochranné pomticky, ochrana zdravi, odstrafiovani rizika a
potieby Skodlivych vlivii na pracovisti
Potteby jistoty a Dobra perspektiva firmy, ktera zajisti pracovnikiim
bezpeci zaméstnani do budoucna
Potteba Vytvateni dobrych vztahi na pracovisti, které pfipouza
sounalezitosti pracovnika k firmé — sportovni soutéze, kulturni akce, atd.

Potfeba uznani a ,
Penize, pochvala

ocenéni
Potteba Dobfe organizovana prace, ktera pracovnika tési a ktera
sebeaktualizace mu umozni ukazat své schopnosti

Zdroj: BELOHLAVEK. F. Jak #idit a vést lidi. Brno : CP Books, 2005.

Z vyse uvedeného obrazku je evidentni, Ze penize samotné nejsou
jedinou zakladni hybnou silou pro motivaci ¢lovéka, jak se vedouci pracovnici

nezfidka mylné domnivaji.

Penize jsou velmi podstatnym motivacnim faktorem pro vétSinu lidi,
ale kazdého z nich motivuji jinak. Penize totiz piedstavuji vidinu prostredkt
k dosazeni fady riznych Zadoucich cilti — napt. potiebu sebeticty, protoze jsou
»viditelnym znakem ocenéni“ (ARMSTRONG, 2007, s. 231) nebo potiebu
postaveni a prestize, ale také ,pud touhy po majetku a chamtivost™
(ARMSTRONG, 2007, s. 231). V neposledni fadé také uspokojuji zakladni
zivotni potieby pfeziti a bezpeci. Jak je z vySe uvedeného patrné, samy o sobé
nemusi mit penize zadny velky vyznam, ovSem stavaji se zna¢n¢€ stimulujicimi
faktory v souvislosti se symbolickou hodnotou mnoha nehmotnych

a nedefinovatelnych cili (Armstrong, 2007).

Nicméné i pfes znacny vyznam stimulace prostfednictvim penéz existuji
idalsi hybné sily, kter¢é dokazi ovlivnit motivaci zaméstnanci. A jelikoz
je Casto preziti firmy zalezitosti boje o kvalitni zaméstnance, potazmo ,,boje

o motivaci® (BROZ, 2004, s. 61), je nutné mit na paméti, Ze v tomto ohledu
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maji v mnohém zna¢nou vyhodu spiSe mensi organizace s rodinnou atmosférou
mezi zaméstnanci. Lidé se lépe znaji a rodinné prostiedi poskytuje dobré

pracovni i Zivotni podminky (Broz, 2004).

Stejn¢ tak Ize zvySe uvedeného vyvodit, Ze pouhym zabezpecenim
ze zékona povinnych zalezitosti (napt. BOZP, PO) zaméstnanec motivovany
nebude, proto je tfeba volit z Siroké Skaly moznosti sméfujicich k uspokojeni
potfeb zaméstnancti nachazejicich se v dalSich patrech pomysiné pyramidy

potieb - viz obrazek ¢ 1 (Bélohlavek, 2005).

Ackoliv lze spatfovat v teoriich motivace lidského jednani urcitou
pravidelnost asnad i setrvacnost, motivace lidi je vysoce individudlni
zalezitost, a proto je pro vedouciho pracovnika a jeho efektivni fidici ¢innost
velice podstatné tyto motivy usvych podiizenych odhalit. Neni to vsak
jednoducha zélezitost, protoze motivaci i vykon ovliviuji rizné vnitini faktory
(napt. schopnosti, znalosti, dovednosti) a vnéj$i podminky (napt. kvalita
technického vybaveni, technologie, organizace prace, osoba vedouciho
pracovnika i osoby spolupracovnikii, mezilidské vztahy na pracovisti, uroven
fyzickych podminek — hlucnost, osvétleni, prasnost, vlhkost, bezpeci apod.)

(Provaznik, Komarkova, 2004).

Ovsem 1 pfesto, Ze proces odhalovani motivi ovliviiuje celd tada
vnitinich 1vnéjSich motivit a tudiz je zjiStovani pomémé obtizné, nelze
povaZzovat tento proces odhalovani motivil za nerealizovatelny. Zakladnim
prostiedkem je dotaznikova metoda, jejiz statistické vyhodnoceni je opieno
o kvalitativni analyzu ziskanou na zaklad¢ fizeného rozhovoru. Ke zjistovani
motivace lze vyuzit i psychologické testy odhalujici profil osobnosti.
Ke zkoumani motivace lze vyuzit i pozorovani. Musi byt vSak vykondvano
skutecné¢ odborné — tj. systematicky, spfedem pfipravenymi kategoriemi
¢i piimo predvyzkumem. Jednim z nejefektivnéjSich zptisobt jsou projektivni
techniky (napf. tématicko-apercepcni test (TAT), ktery je schopen proniknout
ke skrytym hlub§im vrstvdm motivace ¢lovéka), ale pouze za predpokladu,
Zze snimi pracuji zkuSeni aspecialné vycviceni odbornici (Provaznik,

Komarkova, 2004).
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Nyni si tedy muzeme klast otdzku: Pro¢ clovek viastné pracuje?
Odpovéd neni jednoducha, ale spolecnym jmenovatelem pro vétSinu lidi
je integrace do spolecnosti. Umoznuje clovéku udrzet si urCitou Zivotni uroven,
dosdhnout sebelcty a sebevyjadreni, ziskat SirSi okruh znamych a pratel.
Podstatnou roli vSak sehravaji moralni faktory a nepsana spolecenska pravidla
urcujici spoleCensky Zebticek. Divody k pracovnimu zatazeni tedy nejsou jen
instrumentalni divody v podobé ziskani prostiedki potfebnych k zivotu
(j. penize) a emociondlni divody spocivajici v potéSeni z prace jako takoveé,
ale 1 socidlni diivody, projevujici se jako socidlni tlak a stigma v ptipadg, ze by
¢lovék nebyl pracovné zarfazen. Bez pracovniho zafazeni totiz ¢loveék ztraci
moznost podstatného zdroje socidlnich kontakti a tudiz i socialnich interakci.
Prace ma rovnéz dimenzi hodnotovou spocivajici v identifikaci s profesi, coz
vyjadiuje socialni status Cloveka odrazejici prislusnost ke konkrétni profesni
skupiné (napt. 1ékat, pravnik, socialni pracovnik, zednik, atd.). V neposledni
fad¢ sehravaji podstatnou tlohu i seberealizacni divody, v nichZz ma ustredni
postaveni nejen samotny obsah prace umoziujici realizaci schopnosti a zajm1,

ale 1 participace s aktéry pracovniho procesu (Janouskova, Kolibova, 2005).

Z uvedeného tedy vyplyva, 7e ,,vztah ¢lovéka k praci“ (JANOUSKOVA,
KOLIBOVA, 2005, s. 11) 1ze vnimat jako soubor 3 ,,zdkladnich dimenzi:

e postojovou (prace = hodnota pro ¢loveka)

e motivacni (psychologicky diivod pro pracovni ¢innost)

e vykonovou (fakticky pracovni vykon)* (JANOUSKOVA,
KOLIBOVA, 2005, s. 11)

Mezi motivacni faktory, které jsou stézejni pro ovlivitovani podtizenych,
patii kromé¢ jiz zminéné zpétné vazby, osobniho rozvoje zaméstnance a jeho

kariéry rovnéz:

e napln prace
e pravomoci a odpovédnosti
e odménovani a oceniovani

e vztahy na pracovisti
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e jistota pracovniho mista
e podoba firemni kultury

e styl vedeni a osobnost vedouciho pracovnika (Janouskova,

Kolibova, 2005)

Motivacéni faktory jsou pro podfizené podstatné, a proto by jim mel
kazdy vedouci pracovnik vénovat pozornost — nejen okrajoveé, nybrz je zaclenit

do centra jeho pozornosti.

Rada vedoucich pracovniki se (i pies dlouholetou osvétu v této oblasti)
Je pravdou, ze penize jsou v podstaté pro kazdého cloveéka dilezitym
atributem, protoze jejich vlastnictvi zajiStuje nejen samotnou existenci
Clovéka, ale vyjadifuje i postaveni zaméstnance v hierarchii organizace
i ve vztahu k sousediim, ptratelim a zndmym i ve vztahu k celé spolecnosti.
Penize mohou byt i znakem uspéchu, ponévadz zvysSeni platu je potvrzenim
schopnosti zaméstnance dosahovat pracovnich cilid. Penize vSak mohou byt

1 kompenzaci za zivot omezeny v citové oblasti (Janouskova, Kolibova, 2005).

Pokud pomineme symbol moci, pozice €i statutu ve spolecnosti a dalSich
vySe jmenované charakteristiky, pfedstavuji penize dulezitou komoditu
sménnou za nejruznéjsi atributy materidlni ¢i nemateridlni povahy, jimiz lze

uspokojit potteby clovéka. Nicméné penize nejsou jedinou zadouci hodnotou.

Lidé mohou spatfovat uspokojeni svych potieb i v takovych faktorech,

jako jsou:

e osobni postaveni (véetn€ potieby vést, fidit, rozhodovat)

e pracovni vysledky (vCetné¢ tendence vyniknout skrze
soutézivost)

e pratelstvi (tj. dobra atmosféra na pracovisti)

e jistota (zejména pro lidi, ktefi neradi riskuji)

e odbornost (rozhodujici je zde hlavné rozvoj z hlediska profese)

samostatnost (potfeba ,,byt svym vlastnim panem-®)
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e tvofivost (potieba vytvafet néco nového a neotielého)
(Bélohlavek, 2005)

Cim dal vice lidé ocefiuji prostor pro samostatné rozhodovéni, které
spociva nejen v tom, jak si uspofadat denni rezim, ale i v tom, jak pracovat
a dosahovat pozadovaného vykonu. Stim se poji i davéra poskytovana
ze strany organizace v jejich samostatnost a origindlni kreativni pfistup
k pInéni zadanych pracovnich tkold. Dale je pro zaméstnance velice dulezita
moznost efektivniho vzdélavani a zvySovani si kvalifikace. Silnym motiva¢nim
faktorem je rovnéz mira uznani ze strany vedeni i ze strany spolupracovniki,
popt. dalSich zainteresovanych osob v pracovnim procesu (tj. klienti,
spolupracujici pravnické osoby — napt. dodavatelé¢ apod.). Lidé pak vyrazné
ovliviiuje 1 zajimavd povaha pracovnich ukoli a pocit uplatnéni svych
schopnosti, potazmo vlastni potfebnosti v organizaci. Casto je magnetem
1 samotné pracovni prostfedi organizace (tj. vybaveni, design apod.). Neziidka
organizaci dobré vztahy panujici mezi pracovniky napti¢ celou organizacni

strukturou ve firmé (Broz, 2004).

Za ucelem dosazeni téchto motivujicich hodnot, je tieba, aby byl vedouci
pracovnik ochoten investovat Cas a energii k vytvofeni motivujici strategie.
Uspésné motivovani lidi totiz vyzaduje nejen ¢as a pééi, ale i premysleni,
protoZze nestaci pouhé zavedeni velkého mmnozstvi motivacnich pobidek.
[ u¢innych motivacnich faktori musi byt ze strany organizace piiméfené,
ponévadz i Siroka Skala (co do kvality i kvantity) miiZze ptisobit na zaméstnance
opatnym zplisobem nez by bylo zadouci. Motivacni faktory v organizaci

je tieba uplatiovat s rozvahou (Forsyth, 2000).

Individualni vykon je charakterizovan jako ,soucin motivace (M),
schopnosti (S) a moznosti ¢ podminek (P)“ (PROVAZNIK, KOMARKOVA,
2004, s. 81); vyjadien v nasledujicim vzorci: V = f (M * S* P). OvSem tento
vzorec plati pouze do dosazeni optimalni hodnoty. ZvySuje-li se motivace dale

za tuto hodnotu, vykon jiz nestoupd, ale miize naopak v nékterych ptipadech
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iklesat. Tato situace je vodborné literatufe oznacovana jako

tzv. , piemotivovanost“ (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 2004, s. 81).

S optimalnim vykonem souvisi i pfiméfené vysokd aspiracni troven,
ktera vede k seberozvoji, k lepsim vysledkiim organizace i k vyssi kvalité
zivota Cloveka. PriliS nizkd aspira¢ni uroven neni zadouci, protoze neni
dostatecné vyuzivano plného potencidlu pracovnika. Vhodna vsak neni ani
extrémné vysoka aspiracni troven, jelikoz casto vede k sobeckému
prosazovani se, kdy je ochota k postupu vpted uplatiovana na tkor vseho

ostatniho i vSech ostatnich (Provaznik, Komarkova, 2004).

Pokud bude motivace Gspésnd, mize souCasné ucinit praci zajimavejsi
pro motivovaného i motivujiciho. K tomu je zapotiebi zvladat Cinnosti hned
v n¢kolika kli¢ovych oblastech fizeni lidi, kterymi jsou: pldnovani, nabor
a vybér, organizovani, instruktaz, rozvoj a kontrola. A jelikoz v kazdé z nich
nabyva motivace riznych podob, projevi se v motivaci i uspéSnost
¢ineuspeSnost vedouciho pracovnika, spocivajici v jednotlivych aktivitach

z riznych (vySe uvedenych) oblasti (Forsyth, 2000).

Motivace se pro vedouciho pracovnika stava velice obtiznou cinnosti,
pokud se o své podfizené skutecné nezajima. Proto by se pro n¢j mélo stat
primarnim zjisténi konkrétnich faktori vzbuzujicich (vyvolavajicich) u jeho
podiizenych pozitivni ¢inegativni pocity. Motivace vyzaduje poctivost
a upfimnost, protoze bude-li se ke svym podiizenym jejich vedouci chovat
pfinegjmensim neupiimné, miize to zmatit ¢i vazné oslabit vSechno dobré, co jiz
za ucelem motivovani dosud vykonal. Zajima-li se vSak manaZer o své
podfizené a ma-li knim pozitivni vztah, je vysokd pravdépodobnost,
ze v kombinaci s pfirozenou autoritou dokaze vytvofit motivovany tym lidi

(Forsyth, 2000).

Rizeni prostfednictvim zastra$ovani miize zhlediska kratkodobého
efektu rovnéz fungovat, ale vyvolava silny odpor. Vzdy je efektivnéjsi, pokud

je cile dosazeno skrze dobrovolné plnéni ukolt. Na lidi se mizeme z hlediska
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dobrych vysledkli spolehnout, jen kdyZz budou plnit tkoly s chuti. A prave

k tomu muze slouzit dobré vymezeni pracovniho tkolu (Forsyth, 2000).

Mezi znaky motivujiciho pracovniho tkolu patii dostate¢na komplexnost
arozmanitost. V ramci komplexnosti muze pracovnik uplatnit dovednost
skloubit jak pfipravné Cinnosti (napf. planovani, organizovani) tak samotné
provadeéci ¢innosti véetné kontrolnich. Ma moznost volit sviij vlastni pracovni
postup. Rozmanitost prace lze spatfit predevSsim v eliminaci jednostranné
pracovni zatézi (tzn. stiidani fyzické a dusevni prace) a monotonii prace (napf.
rutinni praci stfidd feseni problémi). V takovych ukolech lze vyuzit vSech
znalosti, dovednosti a schopnosti dané¢ho pracovnika — mtize se tedy realizovat
v plné mife, coz je pro spoustu lidi vyrazné¢ motivujici. Jednim ze zpisobil
zajisténi rozmanitosti je stiidani pracovnich ukolt a/nebo pracovnich mist.
Ukol by mél byt vzdy vyznamny, aby piinesl pracovnikovi pocit dileZitosti
v pracovnim procesu. Déale by mél mit zadouci a pozorovatelné vysledky.
K odpovédnosti (vyplyvajici z daného ukolu) by se méla vzdy vazat
odpovidajici pravomoc k rozhodovani, ¢imz clovek realizuje svou potiebu
autonomie. V souvislosti se stanovovanim motivujiciho pracovniho ukolu
by se v neposledni tadé nemélo zapominat na pomoc druhym, ucelnou
komunikaci s druhymi, pfi niz pracovnik ziska potfebné informace, pomoc,
uznani i prilezitost ucit se a rozvijet se. Mezi motivujici faktory mtze pattit pro
celou tadu lidi tkol definovany skupinové, ktery se realizuje bud’ ve skupinach
¢i tymech. Aby pracovnik védél, zda vykonava svou praci dobte ¢i nikoliv,
je tteba mu poskytovat pomérné Casto zpétnou vazbu, aby mohl pribézné

zlepSovat svij vykon (Berousek, Hiittlova, 2004).

Z hlediska socidlni interakce maji v motivacni strategii vedouciho
pracovnika své misto i motivujici pochvala a motivujici vytka. Z hlediska
uplatiiovani pochvaly v motivacnim procesu zaméstnanct je tfeba vzit v ivahu
6 zéasad: Pochvala musi byt konkrétni (tj. clovek by mél presné vedét,
za co je chvalen), méla by byt adresna (at uz vzhledem k jednotlivei,
tak vzhledem k tymu), méla by byt vyslovena vcas (nejlépe hned po dosazeni

uspésneho vysledku, pochvala by méla byt (na rozdil od vytky) vefejna (ovsem
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je nutné respektovat individualni osobni zaméteni pracovnika), neméla by byt
formalni — méla by byt projevem skutecné uznani a radosti nad dosazenym
vysledkem. Vedouci pracovnik by mél byt navic vzdy pfipraven chvalit, neni

dobré brat uspéch svych podtizenych jako samoziejmost (Bélohlavek, 2005).

K motivujicimu uplatnéni vytky v pracovnim procesu je nutné zohlednit
nasledujicich 8 zasad. V prvni tadé je tfeba ptesné zjistit divody selhani.
Vytykat chyby znedbalosti a nezodpoveédnosti, nikoliv znevédomosti
¢i neschopnosti. Aby mohl pracovnik co mozna nejvice predejit selhani, mélo
by mu byt pti zadavani ukolt vzdy jasné ocekavani a pozadavky na uspokojivy
vysledek prace. Vytka by méla byt formulovana adresné a konkrétné. Soucasné
by neméla obsahovat osobni napadeni. Méla by probihat mezi ¢tyfma ocima
améla by mit formu odpovidajici partnerskému vztahu na trovni dospély-

dospély (nikoliv dospély-dite) (Bélohlavek, 2005).

Jak je tedy patrné zvySe uvedeného, pro cClovéka — pracovnika —
zaméstnance je velice dulezity aspekt pracovni spokojenosti. Pracovni
spokojenost miize fungovat jako kritérium trojiho pfistupu. Prvnim ptistupem
je hodnoceni personalni politiky organizace: ¢im vétsi spokojenost, tim 1épe
se organizace o své zaméstnance stard. Druhy pfistup vyjadiuje spokojenost
zameéstnancll jako podminku pro efektivni vyuzivani pracovni sily. A treti
pohled ptistupuje k pracovni spokojenosti ve smyslu ,,mné to staci — neni tieba
se tedy vice namahat“ (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 2004, s. 83). Viechny
tfi vyznamy pojmu pracovni spokojenost jsou promitany do kvality vykonu
naprosto odlisné. Zatim co prvni je popisem stavu, druhy vyjadiuje hnaci silu
a tfeti predstavuje brzdu ¢i prekazku na cesté k dosazeni dobrého pracovniho
vykonu ve vSech oblastech lidské Cinnosti. Blizs$i vysvétleni 1ze nevnimat

z tabulky ¢. 2 (Provaznik, Komarkova, 2004).
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Tab. 2.: Riizna pojeti obsahu pojmu pracovni spokojenost

Vyznamy pojmu PRACOVNI SPOKOJENOST

1. vyznam 2. vyznam 3. vyznam

subjektivni vyjadieni ke
kvalité péce o vnitini uspokojeni z prace nizka troven narokd
zaméstnance podniku

VZTAHUJE SE
k pracovnim podminkam k prozitku aktivniho seliagi:l\gﬁ?:ni
pracovnika naplnéni pracovnika poxo)
pracovnika
ZNAMENA

mobilizaci pracovnich sil demobilizaci pracovnich
,, Cim vic se snazim, tim sil ,, Mné to staci, co bych
vic mé to bavi! se snazil(a)!

uroven péce o
zaméstnance podniku

Zdroj: PROVAZNIK, V., KOMARKOVA R. Motivace pracovniho jedndni. Praha :
Oeconomica, 2004.

Z hlediska Herzbergovy dvoufaktorové teorie, ktera je velmi casto
zminovana v souvislosti se spokojenosti a pracovni motivaci, je pod pojmem
spokojenost oznacovano vnitini uspokojeni z prace (viz 2. vyznam uvedeny
vtabulce ¢ 2) a pod pojmem ,ne-nespokojenost (PROVAZNIK,
KOMARKOVA, 2004, s. 84) spokojenost s vn&j§imi podminkami pracovniho
procesu (viz 3. vyznam uvedeny v tabulce ¢. 2) (Provaznik, Komarkova,

2004).

Na zékladé¢ Herzbergovy teorie lze vysvétlit i rozdilny vliv jednotlivych
pfistupli na pracovni vykonnost ¢loveéka. Zatimco vnitini podminky (jako
je napt. prilezitost k provedeni mimotfadného nebo zajimavého tkolu) pfimo
ovliviiuji motivaci zaméstnance, vn¢j$i podminky vnima Herzberg jako
podstatné pouze vzhledem k jejich nedostate¢né funkci. Vné&j§i podminky
nazyva frustratory & hygienické faktory (PROVAZNIK, KOMARKOVA,
2004, s. 84), které clovek registruje az v pripad€, Ze jsou v nepotradku. Tuto
situaci pak clovék vnima jako nespokojenost. Nespokojenost s vnéjSimi
podminkami vSak ovliviiuje vnitini pocit dulezitosti a vazenosti, kterou

zameéstnanec pocituje ze strany zaméstnavatele. Podle toho nasledné usuzuje,
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zda na jeho praci vedoucimu pracovnikovi a/nebo vedeni organizace opravdu
zalezi ¢i nikoliv. Je-li tedy zaméstnanec silné nespokojen s vnéjSimi
podminkami pracovniho procesu, interpretuje tento stav jako ,nedostatek
zajmu vedeni o jeho praci, jako neuctu a podceiiovani vyznamu vlastni prace
(PROVAZNIK, KOMARKOVA, 2004, s. 85). Dle Provaznika a Komarkové
(2004, s. 85) ,ppro vétsinu lidi v zaméstnaneckém pomeéru plati vyrovnana
bilance®, coz znamena, Ze ,,kdyz je ¢loveék spokojen s podminkami, za kterych
vykondva své zaméstnani, citi, ze jeho prace je dulezitd, Ze ma vyznam
a ze podminky prace jsou toho praktickym diikazem, pak se sdm snazi vydat
ve svém pracovnim vykonu to, co bilanci dostal — dal uvede do rovnovahy*
(PROVAZNIK, KOMARKOVA, 2004, s. 85). Snazi se tedy rovnéz ,sam
odevzdat co nejlepsi vykon“ (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 2004, s. 85).
Existuji vSak i vyjimky, u nichz se vyskytuje bilance ,,parazitujici — tj. lidé
téchto charakteristik pocit'uji spokojenost pouze v ptipade, ze je bilance jasne
vjejich prospéch — tzn. ,kdyz maximalné¢ dostdvda a minimalné¢ dava“

(PROVAZNIK, KOMARKOVA, 2004, s. 85).

I presto Ze z vyse uvedeného vyplyva, Ze je pro organizaci velmi dilezité
zabyvat se vn¢jSimi podnéty stimulace, mnohé organizace se vice zameétuji
na stimulaci vnitinich podnétii, protoZe je na né z pohledu Herzbergovy teorie
nazirano jako nadruhotné (pravé ztoho divodu, Ze wné&j$i podminky
zameéstnanec vnimé v okamziku, kdy nejsou napliiovany). Vnitini podminky
vsak mohou organizace ovlivnit pouze nepiimo, ponévadz jsou zalezitosti
vnitiniho nastaveni ¢lovéka. Navzdory nesnadné moznosti ovlivnéni je vSak
pro organizaci dulezit¢ o stimulaci vnitinich podminek svych zaméstnanct
usilovat, protoze vnitin€¢ motivovani lidé ,,vnimaji radost z vlastniho vykonu
(DEIBLOVA, 2005, s. 69). Proto také za vhodnych podminek vyhledavaji
zodpovédnost a jeji pfebirani jim necini potiZe. Na zakladé téchto predpokladii

se v soucasnosti hovofi ,,0 modernich snahach spocivajicich v:

e rozsifeni okruhu ukoli (job enlargement)
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e obohaceni prace co do kvality spojené se zvySenim statutu,
vétSich kompetenci a odpovédnosti soucasné s veétSim
pochopenim souvislosti atd. (job enrichment)

e piechod od urcité prace k jiné (job rotation) — metoda Casto
uzivana v piipadé prace s ‘nad&nym dorostem ™ (DEIBLOVA,
2005, s. 69).

Tyto snahy vSak naradzi v organizacich na celou fadu problémi. Mezi
nejcastéj$i znich patii priliS uzce stanovené hranice, obava nadiizenych

v souvislosti s delegovanim odpovédnosti a pravomoci (hlavné z ditvodu obav
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(Deiblova, 2005).

Univerzalni prvek spokojenosti jednoduse feceno neexistuje. Pracovni
spokojenost miize nabyvat mnoha podob. Zalezi na tom, ¢eho se konkrétné
tykd, v jakych souvislostech a kym je vyjadfovéana. Stézejni misto v ramci
pracovni spokojenosti a motivace vibec ma samotny pracovnik a jeho

motivacni profil (Provaznik, Komarkova, 2004).

nejruznéjSi faktory. Konkrétni podoba motivacniho profilu se koncipuje
i v disledku ptsobeni riznych osobnostnich substruktur jako jsou: ,skladba
auroven schopnosti, pfrevazujici temperamentové ladéni, charakteristiky
citového prozivani i charakterové vlastnosti ¢i postojové rysy* (PROVAZNIK,
KOMARKOVA, 2004, s. 47).

Motivacni profil ,je tvofen Sirokym spektrem dimenzi nejrizngjsiho
obsahu® (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 2004, s. 48). Pro ilustraci autorka

uvadi nasledujici ptiklady jednotlivych moznych dimenzi:

e orientace na dosazeni uspéchu — orientace na vyhnuti
se neuspéchu
e orientace na uspéch — orientace na vlastni ¢innost a jeji obsah

e situacni orientace — perspektivni orientace

23



e individualni orientace — skupinova orientace

e osobni orientace — neosobni (resp. prosocialni) orientace

e cCinorodost — pasivita

e orientace na ekonomicky prospéch — orientace na moralni
uspokojeni

e orientace smérem korganizaci — orientace smérem

od organizace atd. (Provaznik, Komarkova, 2004).

V ramci kazdé z vyse uvedenych dimenzi ma clovek tendenci ptiklonit
se vzdy kjednomu zpoll, kterymi je dimenze vymezena. Stanovenim
stézejnich dimenzi a jejich zpracovani do formy dotazniku (viz tabulka €. 3),
ktery pracovnici (popf. uchazeCi o praci v dané organizaci) vyplni, miZze
organizace dostat docela konkrétni predstavu o motivaénim profilu svého

zaméstnance (Provaznik, Komarkova, 2004).

Tab. 3: Priklad vypIlnéného dotazniku motivacniho profilu osoby XY

MOTIVACNI PROFIL

ORIENTACE
na dosaZeni uspéchu X na vyhnuti se neiuspéchu
na uspéch X na obsah ¢innosti
situacni X perspektivni
individualni X skupinova
na osobni prospéch X prosocialni
¢inorodost X pasivita
na ekon. prospéch X na moralni uspokojeni
smérem k podniku X smérem od podniku

Zdroj: PROVAZNIK V., KOMARKOVA R. Motivace pracovniho jednani.
Praha : Oeconomica, 2004.

Bude-li mit organizace prehled o motivatnim profilu svych
zaméstnancl, bude moci nejen hloubgji porozumét jednotlivym projeviim
svého pracovnika (coz lze vyuzit pti rznych Cinnostech jako je napt. vybér

a pfijimani novych pracovniki, vedeni, hodnoceni, odménovani, fizeni profesni
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kariéry atd.), ale hlavn¢ bude mit konkrétngjsi predstavu o tom, co je pro

daného clovéka stimulujici a co naopak nikoliv (Provaznik, Komarkova, 2004).

Jak je zvySe uvedeného patrné, pracovni spokojenost je zavisla
na velkém mnoZstvi subjektivné prozivanych vztah ke vSemu, co souvisi
s pracovnim procesem - tzn. lidé, pfedméty, podminky, udalosti atd. Proto
jeucelné vsechny tyto faktory aktivné zohlednit v cileném pulisobeni
na zaméstnance vramci motivaéniho programu (Provaznik, Komarkova,

2004).

Mit dobfe nastaveny motivacni program se organizaci nékolikanasobné
vyplati, protoze jsou-li zaméstnanci motivovani, odrazi se to i v téchto

faktorech:
SniZuje se:

e absence

e plytvani casem (z davodu protahovanych prestavek
a vyfizovani si soukromych zalezitosti pies telefon ¢i internet)

e pomlouvani a Sifeni fam

e vyruSovani od prace

e odcerpavani financi z organizace

e zpochybnovani zabéhnuté politiky

e Dbyrokracie

e pasivni pfistup k plnéni tikolt
A naopak se zvySuje:

e zaijem o praci

e kvalita prace

e ochota pfijmout zodpoveédnost
e urovei kreativnich pfipominek
e dochvilnost

e pozornost
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e 0sobni ucast

e vykon (Forsyth, 2000)

Opacny pol predstavuji pro firmu demotivovani lidé, a proto je treba
se ptat, pro€ jsou lid¢ vlastné¢ demotivovani. Pfi¢iny jsou rtizné a mohou byt
zplisobeny napf. Spatnou organizaci prace, hrubym jednanim nebo
zesmeSnovanim, nev§imavosti vedouciho pracovnika (jak k novym napadim
adobrym vysledkim, tak kchybam), nespravedlivym hodnocenim
a odménovanim (at’ uz v podobé pochvaly ¢i kritiky), neochotou vedouciho
pracovnika zabyvat se potizemi svych podfizenych, pfehnanym zasahovanim
vedouciho pracovnika do pravomoci podrizenych, pokazenim dobré prace
jinym zaméstnancem ¢i jinym oddélenim, nepotrestainim podvodu, kradeze
¢ijiného zasadniho pfeCinu vici moralce na pracovisti, ale také nedostatkem
prace, materialti, nastroji nebo dal§ich podminek dulezitych pro kvalitni vykon

pracovnich povinnosti (Bélohlavek, 2005).

Uvedené pii¢iny maji za nasledek neuspokojené potieby, v disledku
nichz vznikaji u zaméstnanci frustrace, na niz lidé mohou reagovat

nasledujicimi zptisoby:

e zesili své usili (energizace)

e vzdaji se svého cile (nik)

e vybiji si zlost (agrese)

e hledaji jiny cil, ktery pivodni nahradi (sublimace)

e presvédCuji sami sebe, ze puvodné kladné wvnimany cil
za namahu nestoji (racionalizace)

e vraci se ke zplsobu uspokojovani potfeb, ktery je obvykly

na niz§im stupni vyvoje (regrese) (Bélohlavek, 2005).

Jak je patrné zuvedenych alternativ feSeni frustrace zplsobené
nedostateCnym saturovanim potieb zaméstnancli, kromé prvniho zpiisobu
(tj. zesileni Usili, aby ¢lovék mohl prekazku odstranit, obejit ¢i piekonat),

predstavuji vSechny ostatni zplsoby pro organizaci ohroZeni. A pravé proto
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je tieba jim ptedchazet spravné zacilenou stimulaci prostfednictvim organizaci

uplatiiovaného motiva¢niho programu.
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2. MOTIVACNI PROGRAMY A JEJICH
DULEZITOST V ORGANIZACICH

Pro potieby této diplomové prace autorka zvolila za definici motivacniho
programu ,,soubor opatfeni v oblasti fizeni lidskych zdrojl, ktery mé za cil
ovlivnit pracovni vykon a jednani a vytvorit (i upevnit) pozitivni postoje
zaméstnanci k organizaci“ (DVORAKOVA, 2004, s. 51). Jedna se doslova
o0 ,posileni identifikace z4jml zaméstnance se zajmy zameéstnavatele®
(DVORAKOVA, 2004, s. 51) — a to prostiednictvim stimulace ze strany

zameéstnavatele.

Stimulaci je oznacovan ,soubor vsSech podnéth, které =z vnéjSku
na¢lovéka pisobi — af uz zAmémé & bezdééné® (PROVAZNIK,
KOMARKOVA, 2004, s. 101). Vzhledem ktomu, Ze tyto podnéty jsou
v kazdém cloveéku zpracovavany skrze jeho motivacni strukturu, nemaji
vSechny vySe uvedené podnéty schopnost clovéka motivovat — pouze ty, které
zasahnou nekterou ze slozek motivacni struktury. Promitaji se sem nejen
vrozené a ziskané potieby, hodnoty, zkuSenosti, z4jmy, vlastni sebepojeti,
aspiracni uroven, navyklé zpiisoby jednani a dalsi, ale i psychické vyladéni

v konkrétni situaci, coZ znazoriuje obrazek ¢. 2.

Obr. 2: Schématické znazornéni vztahu: stimulace — osobnost —¢lovéka — motivace

Vnéjsi prostredi fyzikalni, chemické, biologické, socialni apod.

Osobnost
pracovnika

Motivaéni
stimulace —-—) struktura —-—) motivace

Zdroj: PROVAZNIK V., KOMARKOVA R. Motivace pracovniho jednani.
Praha : Oeconomica, 2004.
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Nejcastéjsi potiebou je stimulovat nasledujici oblasti:

e Pracovni vykon (kvalitu, kvantitu)

e Tvortivost (zlepSeni, usnadnéni)

e Seberozvoj (rozsifovani kvalifikace, dovednosti, znalosti atd.)

e Kooperaci ve skupiné ¢i tymu

e Odpovédnost za své jednani (rozhodnuti, vztahy ve skupiné

atd.) (Provaznik, Komarkova, 2004)

Stimulace k pracovnimu vykonu se v soucasné¢ dobé uz nezaméiuje
pouze na kvantitu, ale predevS$im na kvalitu, kterd se stdva prvotradou
hodnotou. Hodnota se vztahuje nejen ke jménu organizace, ale i k osobnosti
pracovnika, ktery praci odvedl, kontroloval ¢i tidil. Kvalitné provedena prace
totiz dava cloveéku zpétnou vazbu, zniz miize vyplynout jeho subjektivni
sebehodnoceni odrazejici se vjeho sebevédomi a sebepojeti. S odvedenim
kvalitni prace vSak souvisi kromé& subjektivni stranky i objektivni pohled
na pracovnika, ktery zapfiCini postaveni a povést pracovnika v organizaci

(Provaznik, Komarkova, 2004).

V souvislosti s vnimanim hodnoty ¢lovéka se projevuje i opacny pol
pracovniho vykonu, a tim je tolerance nekvality. Clovéku tento stav piirozend
ubira na sebedivéie ina ochoté zvySovat naroky na sebe. Mnozi vedouci
pracovnici mohou v tomto okamziku namitnout, Ze sta¢i dasledné¢ dodrzovat
kvalitu i kvantitu a toto uskali bude odstranéno. OvSem pouhé dislednost
nestaci. Je tfeba, aby vykon provazela i radost z uspéchu, kterou lze dosahnout
prostfednictvim pochvaly, povzbuzeni a ocenéni dil¢ich uspéchii. Musi se vSak
jednat o upfimné vyjadteni, nikoliv o 'nasazeni profesionalni masky’, protoze
v tomto pfipadé¢ dochézi k pozitivnimu efektu jen velmi ziidka. K upfimné
zpétné vazb¢é patii: duvéryhodnost, pravdivost, otevienost, transparentnost.
Radost je dulezitd z hlediska motivace k tomu, aby chtél pracovnik tento
zazitek zazivat znova a znova, na ¢emZ je postavena mimo jiné i teorie
posileni, kterd je postavena na principu vychazejicim z toho, ze vztah mezi

pozadovanym chovanim pracovnika a vysledkem, kterého ma byt dosazeno,
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je regulovano bezprostiedné poskytnutou odménou (Provaznik, Komarkova,

2004).

V souvislosti se stimulaci k vykonu lze zminit i Vroomovu teorii

ocekavani, dle niz je tfeba k dosazeni pracovniho Gsili uplatnit 3 podminky:

e Usili musi byt nasledovano pfimérenym vysledkem
e vykon musi byt odménén

e c¢lovek musi o odmeénu stat (Belohlavek, 2005)

S wsilim zaméstnance nelze prilis pocitat, pokud zaméstnanec svou praci
¢i ukol vyhodnoti jako zbyteCny, nepiinaSejici vysledek nebo jako ukol,
unéhoz je mizivad pravdépodobnost, Ze lze vysledek vibec ocekavat. Vse
se odviji od ocekavani zaméstnance, ze vykonavand Ccinnost piinese

odpovidajici vysledek (Bélohlavek, 2005).

Pracovnik rovnéz ocekava vztah zavislosti mezi vysledkem a odménou.
Tzn. ,,cim veétsi vysledek, tim vétsi odména® (BELOHLAVEK, 2005, s. 46).
Je-li vSak vysledek (zejména ze strany vedouciho) nepovsimnut nebo pokud
zaméstnanec nevnima pravdépodobnost odmény za vykon jako realnou, stava
se tento stav pro pracovnika demotivujici, a tudiZ o dosazeni pozitivniho

vysledku nijak zvlast’ neusiluje (B&lohlavek, 2005).

V neposledni fad¢€ je pro Cloveka dilezity efekt odmény. Pokud o tento
efekt clovek stoji, je vysoce pravdépodobné, ze se o n¢€j bude skrze svou
¢innost snazit. Nevnima-li vSak pracovnik odménu jako motivujici nebo
predstavuje-li efekt z odmény pro pracovnika spiSe ohrozeni, bude jeho postoj

vici splnéni tkolu pasivni ¢i pfimo odmitavy (Bé€lohlavek, 2005).

Schematické znazornéni uvazovani zaméstnance dle Vroomovy teorie

oc¢ekavani je zobrazeno na obrazku €. 3.
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Obr. 3:

Schématické znazornéni Vroomovy teorie o¢ekavani

Jaké
bude mé
pracovni

usili?

Je Je pravdépodobné, Je hodnota
pravdépodobné, .| Ze za spInéni ukolu N odmény
ze kol splnim? dostanu odménu? ekvivalentni

mym potiebam?

T

Zdroj: STAINERCONSULTING.CZ. Motivacni program-Strategicky pristup k odmernovani.

2012

V souvislosti s vySe uvedenymi skutecnostmi je tedy vice nez podstatné

zaméfit se na zasady ucinného odménovani, které by mély zahrnovat nejen

systém odménovani stanoveny organizaci, ale i posuzovani vykonu vedoucim

pracovnikem. Ma-li byt vorganizaci dosazeno optimalni motivace

zameéstnanct, je tfeba dodrzovat nasledujici principy:

zamestnanci  jsou k vykonnosti motivovani pfedevSim
pohyblivou slozkou mzdy (lze pomoci ného zfetelné odlisit
vysoky vykon od nizkého)

vyse pevné Casti mzdy vSak stimuluje k setrvani v organizaci
a navic zvysuje atraktivitu pro zdjemce o zaméstnani (zatimco
pohybliva slozka stimuluje vykonnost, pevna slozka
predstavuje nastroj stability)

odména by méla mit takovou vySi, aby jasn¢ deklarovala,
7e pozitivni vysledek je pro organizaci vyznamny a Ze jej
patficné ocenuje (,,stejnd nebo podobnd odména motivaci
snizuje”) (BELOHLAVEK, 2005, s. 51)

vyse odmény by méla byt adekvatni snaze a zasluze pracovnika
(je-li hodné¢ wvysokd oproti pracovnim vysledkim, mize
v zameéstnanci vyvolat pocit viny; nizkd odména zase naopak
vyvolava hnév)

odména by mela nasledovat tésn¢ po splnéni ukolu (mé tak
vetSi vyznam, protoze si zaméstnanec uvédomuje piicinnou

souvislost mezi svym jednanim a odménou)

31



e odménu by mélo provazet vysvétleni ze strany vedouciho
pracovnika (efektivnéjsi je osvétlit zaméstnanci vysi odmény
a konkrétni pozitivné hodnocené vykony, aby si nehledal své
vlastni vysvétleni, které¢ by mohlo vést k nedorozumeéni)

e (im jednodussi a transparentnéjsi systém odménovani bude, tim
vice jsou zameéstnanci motivovangjs$i, protoze nemusi tapat
v nejistoté, zda to ¢iono pracovni usili povede ¢i nepovede
k anticipované zaddouci odméné

e zainteresovani zameéstnanct na vysledcich celé¢ organizace
posiluje tymového ducha a predchazi soutézivosti ¢i dokonce

mnohdy nevrazivosti mezi organizacnimi celky uvnitf

organizace (Bé¢lohlavek, 2005)

Z hlediska stimulace ke kvalitnimu vykonu se uplatiiuje zejména socialni
stimulace — tzn. nejlépe piisobi, kdyz vedouci pracovnik vystupuje (nejen)

pro své podiizené jako zivy vzor (Provaznik, Komarkova, 2004).

Dalsi dulezitou oblasti je stimulace k tvofivosti. Slouzi k ni vyhlaSeni
provokativnich cili organizace (i dil¢ich organizacnich jednotek) — at’ uz
formalni ¢ineformalni cestou. Aby bylo mozné uspéSné¢ stimulovat
v organizaci k tvofivosti, je tfeba vytvofit takovou atmosféru v organizaci,
v niz nebudou mit pracovnici obavy pfijit s novym napadem ¢i nestandardnim
feSenim. Je tedy nutné zvolit takovou firemni strategii, v niz bude odvaha
k takovému jednani posilovana, nikoliv tlumena. Ackoliv zni tento tkol
jednoduse, realizace je ponc¢kud obtiznd, protoze utlumit tyto snahy neni nijak
obtizné. Staci pouhy nezdjem nebo nepovSimnuti ¢i zesméSnéni nového
napadu, popt. pracovni prostiedi plné projevt takovych nizkych pohnutek jako
je Splhounstvi €ipodlézani — a tvorivost, kterd je nejvétsim (i kdyz casto
neuvédomovanym) bohatstvim organizace, je zmafena. Aby tedy mohlo dojit
k maximalnimu podnécovani tvofivosti na pracovisti, je tieba zajistit urCity
komplex stimulii skladajici se z: jasnych a dostatecnych informaci ohledné
cilt, jejich smyslu a potfebnych dat, z nichz je tieba vychazet pii koncipovani

nového napadu; hmotné odmény koncipované jako cilové prémie za splnény
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ukol; formalizovaného spolecenského uznani realizovaného nejen uvnite
podniku, ale i vn¢; neformalniho pozitivniho hodnoceni — predevsim ze strany

ptfimého nadiizeného (Provaznik, Komarkova, 2004).

Stimulace k vykonu v podobé kvalitni prace a stimulace k tvofivosti
vedou soucasn¢ k rozvoji Clovéka po osobnostni strdnce — tj. seberozvoji.
Kromé téchto faktorii ptispiva k seberozvoji i zvySovani védomosti. V ramci
nékterych profesi je seberozvoj klicovym pozadavkem, a proto fada organizaci
tuto oblast rozvoje aktivné podporuje — napi. prostfednictvim nabidky
vzdélavani (seminait, kurz atd.), jejichz cilem je rozvoj nejen po profesni
strance, ale 1 po strance osobnostni. Vzdélavani muze probihat jak
vnitropodnikoveé, tak mimo podnik. Pfi mimopodnikovém vzdélavani mize
dojit i k dalsi pridané hodnote, kterou je obohaceni dosavadni praxe o nové
zkuSenosti dalSich Ucastnikli  vzd€lavani zjinych organizaci. DalSim
stimulacnim prostfedkem je odborna knihovna s aktudlnimi informacemi

z oboru. NejveétSim stimulacnim tahounem je vsak pracovni kolektiv a osobnost

vedouciho (Provaznik, Komarkova, 2004).

Pracovni kolektiv i osobnost vedouciho je ovsem dilezitym faktorem
ipfistimulaci ke kooperaci. Mnoho organizaci jiz pfi§lo na to,
ze prostfednictvim kooperacniho piistupu je mozné dosdhnout lepsich
i dlouhodobégjsich vysledkii, nez kdyby prevazoval v organizaci prvek
soutézivosti. Soutézivost ve skupiné mize rovnéz piinést zlepSeni ve vykonu,
ale zpravidla se jedna pouze o docasnou zalezitost. Naprosto jiny rozmér vsak
dava stimulaci v organizaci prvek soutézivosti mezi skupinami, pii niz dochazi
k jest¢ vysSimu stupni posileni skupinové soudrznosti. Ivtomto piipadé
je vsak teba dbat na to, aby stal spole¢ny cil nad veskerou vnitropodnikovou
rivalitou. NejvysSi stupeit kooperativnosti mezi Cleny nastava pii tymoveé
koncipované spolupraci, kde ma kazdy ¢len své originalni a nezastupitelné

misto z hlediska své odbornosti nebo funkce (Provaznik, Komarkova, 2004).

Stimulace ochoty pievzit zodpovédnost je pro organizaci podstatnym
prvkem. Pfevzeti zodpovédnosti v sobé totiz obsahuje povinnost predvidat

veskeré dusledky vlastniho chovani. Naklada na bedra pracovnika pozadavek
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sebevédomého pfistupu kpraci i kvlastnim moZnostem (znalostem,
schopnostem, dovednostem). Odpovédnost by méla byt piidélovana
v organizaci ruku vruce sodpovidajici pravomoci aktivné se podilet
na rozhodovani o zalezitostech, za néz dany pracovnik odpovidd. Odpovédnost
muze byt rizného charakteru a podle n¢j je rovnéz ucelné koncipovat
prosttedky stimulace. V pfipadé odpovédnosti za hospodamné vyuZzivani
materiadlli, energii, ¢asu i lidskych zdrojii 1ze podnécovat i hmotnymi stimuly.
Pii odpovédnosti za bezpecnost pii praci je efektivni stimulovat pracovniky
uznanim a tctou. V piipadé odpovédnosti za vztahy ve skupiné se osveédcuji
hlavné socialni stimulace — napf. otevienost, pratelskost, podpora a dalsi

(Provaznik, Komarkova, 2004).

V kazdé dobte fungujici organizaci se uplatiiuje stimulace vice méné
ve vSech vySe uvedenych oblastech, ale pro kazdou organizaci je stimulace
v nékteré konkrétni oblasti stézejni. V kazdém piipadé je vSak klicové prijeti
myslenky, Ze ,juspéch podnikani spo¢iva v lidech® (PROVAZNIK,
KOMARKOVA, 2004, s. 119). Z tohoto piedpokladu je tieba vyjit a na ngj
teprve potom aplikovat odpovidajici systém prace s lidmi, ktery obecné tkvi ve
3 oblastech: personalni prace (ve smyslu péce o pracovniky), socialni prace (ve

smyslu péce o lidi) a vedeni lidi (Provaznik, Komarkova, 2004).

Systém prace slidmi by mél byt pro kazdou organizaci klicovym
¢lankem organizace, je pro organizaci vice nez podstatné, aby se snazila ziskat
a udrzet si ty nejlepsi pracovniky, kteti pfispivaji znacnou mérou k naplnovani
cili organizace. K motivaci pracovnikti slouzi motiva¢ni programy, které maji
hned nékolik divodul, pro¢ by je mély organizace vyuzivat. Mezi tyto divody
patfi etické a humanni diivody, politicko-organiza¢ni diivody, utilitdrni motivy,
pravni pozadavky a aspekty obcanské spolecnosti (Janouskova, Kolibova,

2005).

Jeden =z konkrétnich zplsobli prace slidmi piedstavuje motivacni
program. Aby mohl byt Gspésné realizovan, je tfeba v organizaci propojit

vnéjsi podnéty tohoto druhu s vnitinimi potfebami a motivy zaméstnanci, coz
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nelze docilit bez znalosti struktury motivii pracovnika a dalSich charakteristik

jeho osobnosti (Dvorakova, 2004).

Motivaéni program Vv organizaci musi vychdzet nejen zanalyzy
motivaéni struktury pracovnikd organizace (viz kapitola 2), ale i z personalni
strategie organizace — jejich principi a zasad. Kocianova (2007) uvadi

jednotlivé faze zavadéni a realizovani motivacniho programu v organizaci:

e analyza motivacni struktury (motivacniho profilu) pracovnika
(v€etn¢  vyhodnoceni  jejich miry  spokojenosti i
nespokojenosti)

e stanoveni kratkodobych i dlouhodobych cili motivacniho
programu (s ohledem na kvalitativni i kvantitativni stranku)

e zpracovani charakteristiky souc¢asné vykonnosti pracovnika

e stanoveni zadouci (cilové) urovné vykonnosti pracovniki
(v€etn¢ parametri odménovani)

e vymezit rozdily mezi soufasnou a cilovou vykonnosti
pracovnikd, urcit problémy

e definovat tkoly (na zaklad¢ zjisténych rozdilli mezi soucasnou
a cilovou vykonnosti)

e stanovit okruh(y) potencidlnich stimulac¢nich prostredkt

e vybér konkrétnich forem a postupil stimulace, véetn¢ stanoveni
konkrétnich podminek jejich uplatiovani

e sestaveni konkrétniho motivacniho programu pro danou
organizaci (ve formé zavazné pisemné smérnice)

e seznameni vSech pracovnikd organizace s pfijatym motivacnim
programem

e kontrola vysledki uplathovani motiva¢niho programu

e zjiStovani odchylek a nedostatkli v uplatnovani motivacniho
programu

e Uprava motiva¢niho programu, aby vzdy odpovidal konkrétni
situaci a konkrétnim potfebam v daném c¢ase — tj. Uprava

vzhledem k soucasné (zménené) situaci.
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Soucasti kazdého motivaéniho programu by méla byt pravidla
pro odméiovani, tzn. vymezeni jednotlivych znakd pracovniho vykonu
zaméstnancll. Mezinarodni ufad prace vytvofil seznam parametrd, které
by mély byt pii odméinovani brany v tivahu. Patii mezi né: analyza a tisudek,
bystrost, délani chyb a jejich dopad, dovednosti, dusevni usili, dusevni zatéz,
fyzické pozadavky, hospodateni se zdroji, iniciativa, komplexnost v pfistupu,
kontakt slidmi a diplomacie, obratnost, obtiznost prace, odborna ptiprava
a zkuSenosti, odpovédnost za penize, odpovédnost za material, odpoveédnost
za zafizeni, odpovédnost za informace, odpovédny piistup k praci, planovani
a koordinace, plnéni ukolii, pracovni podminky, pfesnost, rizikovost prace,
rozhodovani, fizeni a kontrola lidi, socialni dovednosti, soudnost
(j. rozvaznost), stresovost prace, tvofivost, usili, vzdélani, znalost prace,

znalosti vSeobecné (Koubek, 2007).

Poté, co organizace stanovi konkrétni atributy odménovani (viz seznam
parametrii souvisejici s pracovnim procesem, které maji byt predmétem
odménovani), mize pfistoupit k samotnému vybéru konkrétnich motivacnich
faktord. Nabizi se jich celd fada, proto autorka vnima jako ucelné je pro

prehlednost sefadit do nasledujicich kategorii:
Hmotna odména:

e penézni — mzda/plat, pfiplatky, nahradni plnéni, osobni
ohodnoceni, prémie, odmény za vyssi vykony atd.

e materidlni — stravenky, sluzebni auto k soukromym tucelim,
telefony, notebooky, pfipojeni k internetu, zaméstnanecké
akcie, slevy na podnikové zbozi ¢i ptidély urcittho mnozstvi
podnikového zbozi zdarma, beziro¢né ¢i zvyhodnéné pujcky
pro zaméstnance za vyhodnych podminek, dichodové nebo jiné
nadstandardni pojisténi (napf. zivotni ¢i Urazové), prispévky
na obleceni, pfispévky na kosmetiku ¢i kadetnika, ptispévky
na kulturu a rekreaci (popf. tdbory), ptispévky na sport a zdravi,

ptispévky na ubytovani a dopravu, dary k zivotnim a jinym
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vyroCim, uthrada parkovného, podpora stéhovani, piiplatek
k nemocenské, rozSitend zdravotni péce, mnadstandardni
dovolena, volno pro zafizovani ¢i volno na 1éCeni,

nadstandardni vzdélavani ¢i poradenstvi atd.

Obsah prace — motivaéné miiZe pusobit skrze ruzné apely —

napr. na:

e tvofivé mysleni — dava moznost uplatiiovat svoje vlastni napady
(napf. prace navrhaii, projektanti)

e autonomii — ¢lovek si sam urcuje co, kdy a jak bude vykonavat
(napf. prace manazerl, podnikatel()

e koncepéni mysleni — vyzaduje nahled a analyzu logiky vztaht
(napf. prace vyvojovych pracovnikd, politikl)

e systematické mysleni — vyZaduje rychlost a pruznost mysleni
(napf. prace logistikl)

e hrdosti na praci — vnimani smyslu prace, tvorba oceilovanych
hodnot (napt. prace 1ékari, stavail)

e hrdosti na vlastni schopnosti — uspét muze pouze clovek
vyjime¢nych kvalit — tj. schopnosti, znalosti, dovednosti
(napf. prace programatort, zachranait, profes. sportovci)

e prestiz — prace je spoleCensky vysoce cenénd — tj. mddné
atraktivni (napft. prace popularnich zpévaka, hercti, pravniki)

e seberozvoj — pozadavek na neustaly rozvoj a prubézné
vzdélavani (napf. prace v oblasti astrofyziky, genetiky)

e sebekontrolu — ¢lovék ziskava bezprostiedni zpétnou vazbu
(napt. zakazkové krejcovstvi, opravarenské sluzby)

e moc — dava pocit nadfazenosti a nadvlady nad druhymi lidmi
(napf. prace ve statni administrativeé, armadeé ¢i u policie)

e cstetiku — Cloveék pracuje s uméleckymi hodnotami estetické
povahy (napf. organizace vystav ¢i koncertl, kosmetické

sluzby)

37



e spolecnost — umoznuje praci ve znacném mnozstvi lidskych
vztahll (napt. diplomacie, obchod)

e péci o druhé lidi — ptinasi uspokojeni z pomoci druhym lidem
(napf. zdravotnictvi, socialni prace, Skolstvi)

e péCi o pfirodu — naprava a predchazeni Skod napachanych
civilizaci na pfirodé¢ (napfi. rekultivace parki, ¢isténi odpadnich
vod)

e nebe nad hlavou — prace se vykonava pod Sirym nebem

(napf. zahradnici, lesnici, rostlinfi v zemédé€lské vyrobe)

Neformalni  hodnoceni  (povzbuzovani) -  ovliviiuje

u zaméstnance rovinu:

e raciondlni (obsahovou) — zpétnd vazba urcujici, zda vykon
odpovida ¢i neodpovida o¢ekavanému cili
e prozitkovou (emocionalni) — pocit, ze pracovnik i jeho prace

jsou pro organizaci dileziti; zvySuje se sebedlivéra

Formalni hodnoceni — pochvala, pracovni postup, ocenéni —

prezentace na:

e poradach
e vyveéskach uvniti/vné organizace, firemnich tiskovinach,
intranetu

e podnikovém vecirku
Atmosféra pracovni skupiny — zasady:

e jasné a srozumitelné skupinové cile pro vSechny cleny skupiny

e transparentni a oteviené vztahy mezi jednotlivymi ¢leny
skupiny

e spravedlivé hodnoceni uvnitt skupiny

e problémy se fesi bezprostiedné

e kooperativni chovani a iniciativa skupiny ma podporu
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e excentrické a destruktivni chovani vici skuping se tlumi

e za konkrétni tkoly nesou adresnou zodpovédnost konkrétni lidé
e skupina mé autonomii v rozhodovani

e vztahy mezi ¢leny prostupuji do  volnocasovych

a spolecenskych aktivit

skupina dostava i dava zpétnou vazbu
Pracovni podminky a reZim prace

e Formy: pruzna pracovni doba / prace z domova
o Mozné efekty: zlepSeni vykonu zaméstnancli a/nebo zlepSeni

vztahu mezi organizaci a zaméstnanci
Identifikace s praci, profesi a s organizaci

e Nastavd, pokud zaméstnanci pfijmou praci jako nedilnou
soucast svého zivota — tj. uspéchy v praci (profesi, organizaci)
jsou dilezitym kritériem sebehodnoceni.

e Pokud zaméstnanec nema pocit, Ze se snim manipuluje,
ze musi prizpisobovat své chovani zvyklostem, které mu
nevyhovuji, ale pravé naopak, pak subjektivné vnima, ze mu
organizace dava prostor a podnéty pro jeho vlastni rozvoj,

inspiruje jej a poskytuje mu vnitini uspokojeni.
Externi stimulac¢ni faktory

o Celkovy image organizace (prestiz ve spolecnosti, proptjceni
statutarnich symboll — napf. uniformy)

e Makroekonomicka situace

e Politicka situace

e Mikroklima rodinného prostfedi a vztahti — o¢ekavani, (ne)divéra

(Provaznik, Komarkova, 2004)

Volba zaméstnaneckych vyhod prakticky neni omezena, zavisi pouze

na fantazii a moznostech firmy. Podstatné je pouze efekt stimulacnich faktort —
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a tim je ovlivnéni motivace pozitivnim smérem vuc¢i cilim organizace.
Stimulac¢ni prostiedky je tfeba vybirat ,,s ohledem na: ¢lovéka, kterého je tireba
ovlivnit, a s ohledem na to, kterou oblast jeho pracovniho jednani je treba

ovlivnit“ (PROVAZNIK, KOMARKOVA, 2004, s. 111).

Jelikoz je pro kazdého zaméstnance stimulujictho néco jiné¢ho, ujalo
se v organizacich uplatiiovani motiva¢nich programii ve formé systému

volitelnych benefiti. Berousek a Hiittlova (2004) uvadi troji clenéni:

e Systém s pevnym jadrem (urcity okruh benefitli je stanoven
plosn€ pro vSechny zaméstnance a z dalSiho okruhu benefitl
mohou zaméstnanci Cerpat az do vyse stanoveného limitu)

e Alternativni menu systém (organizace sestavi ruzné balicky/
menu, z nichz si zaméstnanci vyberou ten, ktery jim nejvice
vyhovuje; vramci zvoleného menu jiz vSak déale nelze
libovolné sluzby kombinovat, podoba konkrétniho menu
je neménna)

e Bufet systém = Kafetéria systém (zaméstnanec ma moZznost
utvofit si své vlastni menu, dle svych osobnich preferenci,
ze vSech nabizenych benefitd, az do vySe daného limitu)

(Berousek, Hiittlova, 2004).

Posledni typ systému benefiti je nejvice lakavy a tudiz nejvice
stimuluyjici, coZ je jeho silnou strankou. Slabina vSak spociva v naro¢nosti jak
na technické provedeni, tak na administrativni podporu (Berousek, Hiittlova,

2004).

Bufet systém je sice znacné naro¢ny na technické provedeni
a na administrativni podporu, nicméné je pro zaméstnance nejvice lakavy
atudiz nejvice stimulujici (Berousek, Hiittlova, 2004). Konkrétni aplikace
"kafetéria systému’ je predstavena vramci popisu jednoho z motivacnich

programt ve spole¢nosti Pfizer uvedenych v praktické ¢asti diplomové prace.
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3. PROFIL SPOLECNOSTI PFIZER, INC.

»Akciova spolecnost Pfizer je celosveétoveé nejveétsi farmaceutickou
firmou, ktera svoji ¢innost zaméfuje na objevovani, vyvijeni, vyrobu a prodej
Spickovych 1€kt na ptedpis pro humanni i veterinarni Gcely. Inovacni vyrobky
s piidanou hodnotou jsou k dostani ve vice nez 150 zemich a zlepSuji kvalitu

zivota lidi i zvifat po celém svété. Napomahaji jim tak vychutnat si delsi,

vvvvvv

Mezi vyznamné farmaceutické produkty z oblasti 1ékti na predpis patii
zejména Viagra, Xalatan, Sutent, Genotropin, Aricept, Zoloft, Neurontin,
Enbrel, Sortis. Nejznaméjsimi volné prodejnymi vyrobky (bez piedpisu) jsou
vitaminy Centrum, dale pak Robitussin, Advil a Alavert. Za zastupce hlavnich
veterinarnich produktti jmenujme Excenel, Stronghold, Rimadyl, Synolux

a dalsi.

Na vétsin€ trhti se firma fadi mezi prvnich pét farmaceutickych firem.
Cilem spolecnosti je zistat svétovou jednickou pro pacienty, zdkazniky,
kolegy, investory a obchodni partnery. Spolec¢nost Pfizer patii mezi 100
nejlepsich spolecnosti pasobicich na americkém trhu. V porovnani s ostatnimi

farmaceutickymi spole¢nostmi zaujima ¢elni misto v Zebticku hodnoceni.

Zakladni ¢innosti spolecnosti je vyzkum a vyvoj novych léCiv. Vedeni
vyzkumu a vyvoje sidli ve staté Connecticut, USA. Nejvetsi vyzkumné
laboratofe se nachazeji v USA ve stat¢ Michigan a Kalifornii, dale pak
v Japonsku, Francii ¢i Anglii. Vyzkum novych 1€kt se zamétuje predevsim
na kardiovaskuldrni, nadorovd, revmatickd, urologickd, gynekologicka
¢i infekéni onemocnéni a taktéz na onemocnéni zraku a centralniho nervového

systému.“ (STANISAVLIEVICOVA, 2010, s. 31)

Akcionafi spolecnosti Pfizer rozhodli na svém zasedani vroce 2011
o odprodeji  divize veterinarnich 1é¢iv. Odpojeni veterindrni divize

od spolecnosti Pfizer se uskute¢ni koncem roku 2012.
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3.1 Historie spolecnosti Pfizer

,»Historie spolec¢nosti Pfizer se datuje k roku 1848, kdy byla v Némecku
dvéma chemiky zaloZena mala firma, ktera vyvijela hlavné 1éCiva a chemikalie.
Prvnim Iékem, ktery se podafilo vyrobit byl Santonin, pfipravek ureny k boji
proti parazitim. Firma se pifeménila na akciovou spolecnost Pfizer & Co.
s akcionati po celych Spojenych statech, kde se v soucasnosti nachazi i centrala

s ptiblizné 120 000 zamé&stnanci.

Vyznamné obdobi nastalo s prichodem druhé svétové valky, kdy bylo
nutné vyvinout lék ucinny v boji proti infekcim. Pfizer v této dobé zacal
vyrabét penicilin ve velkych davkach. Do roku 1945 se spolecnost Pfizer stala

nejvetsim vyrobecem penicilinu na svete.

Od roku 1951 se datuje celosvétova expanze firmy Pfizer. Spolecnost
se postupn¢ rozsifila do Kanady a dale pronikla i do zdmoii. Na zacatku

Sedesatych let byl Pfizer hlavnim vyrobcem nové vakciny proti obrné.

Spolecnost dostala ndzev Pfizer Inc. a pokracovala v inovaci 1€kt po cela
sedmdesatd a osmdesata 1éta. K roku 1971 se datuje vznik centraly sekce
pro vyzkum. Dalsim dilezitym rokem byl rok 1991, kdy byla v Budapesti
oteviena prvni organizace ve stiedni a vychodni Evropé. Za dva roky poté byla

zalozena pobocka spolecnosti Pfizer i v Ceské republice.

Vyvrcholeni obdobi expanze firmy nastalo na pfelomu 20. a 21. stoleti.
V roce 2000 doSlo ke slouceni se spole¢nosti Warner-Lambert, v roce 2003
ke slouCeni se spolenosti Pharmacia. V roce 2009 se firma spojila
se spolec¢nosti Wyeth. Spolecnost Pfizer Inc. se tak stala nejrychleji rostouci

farmaceutickou spolecnosti na svéte.

V nasledujici podkapitole autorka pfedstavuje pobocku Pfizer Inc., Pfizer

Ceska republika.“ (STANISAVLJEVICOVA, 2010, s. 32)

42



3.2 Pfizer Ceska republika

Jak jiz bylo uvedeno, Pfizer Ceské republika byla zaloZena v roce 1993
a tak bude tato pobocka slavit jiz piisti rok své dvacetileté pisobeni na ceském
trhu. Pfizer Ceska republika je obchodni spole¢nosti, konkrétng spole¢nosti

s ru¢enim omezenym, a je jednim ze ¢lenti celosvétového koncernu Pfizer Inc.

V roce 2003 bylo na zaklad¢ celosvétové akvizice uskute¢néno pievzeti
aktiv farmaceutické firmy Pharmacia Ceska republika. Nasledné v roce 2009
doslo k akvizici se spolecnosti Wyeth a tim Pfizer posilil svoji pozici
na Ceském trhu farmaceutickych spolecnosti. K dnesnimu dni ma spolecnost

205 zaméstnancu.

Hlavni ¢innosti Pfizeru Ceska republika je prodej a distribuce 1é¢iv jak
humannich tak 1 veterindrnich. Spole¢nost se specializuje na nakup
farmaceutickych produktti ze zahrani¢i a ve funkci distributora je nasledné
prodava velkoodbératelim v Ceské republice. Vedle distribuce 1¢¢iv se Pfizer
Ceska republika zabyva vzdélavanim odborné vefejnosti a spolupracuje rovnéz

s nemocni¢nimi zafizenimi, s nimiZ spolupracuje na bazi klinickych studii 1éki.

Obr. 4:  Sidlo spole¢nosti Pfizer v Praze

1] g b=

Zdroj: PFIZER, Ceska republika. Foto Archiv. Praha: 2005

Pfizer Ceska republika nabizi na ¢eském trhu zejména léky z oblasti
kardiologie, onkologie, oftalmologie a urologické mediciny. Déle pak léky
na poruchy centralni nervové soustavy, antibiotika, 1éky pro snizeni hladiny

cholesterolu a dalsi.
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Vrcholovy statutarni organ tvofi jednatel, ktery je opravnén spolecnost

zastupovat. Vedeni spolecnosti spada do jeho kompetence.

Do vrcholového vedeni spolecnosti jsou vybrani zkuseni lidfi, kteti své
pracovni zkuSenosti ziskali jak ve vyznamnych zahrani¢nich tak i domacich

organizacich.
Pfizer Ceska republika mé tii divize:

e WBB - Worldwide Biopharmaceutical Businesses — zamétujici
se na humanni Iéky na piedpis

e PAH — Pfizer Animal Health — veterinarni divize

e PCH - Pfizer Consumer Health — humanni, voln¢ prodejna

1é¢iva (bez 1€karského predpisu)

Vize spole¢nosti Pfizer v Ceské republice je v souladu s celosvétovou
vizi spoleCnosti tj. pfispivat ke zlepSeni zdravi a kvalitniho zivota vSech lidi.
Na zaklad¢é vyvinutych farmaceutickych vyrobkl a jejich zavedenim na trhu

se firma chce stat hodnotnym partnerem v péci o zdravi ceské populace.

Stejné jak v zahrani¢i, tak i v Ceské republice Pfizer zamétuje svoje
aktivity na podporu humannich projektli a uzce spolupracuje s nevladnimi
a neziskovymi organizacemi. Pfizer se snazi o uzndni nejen od pacientt,
zakaznikd, investord ¢i obchodnich partnert, ale soucasné se chce stat jednim

z nejvyhledavangjsich zaméstnavateld (Stanisavljevi¢ova, 2010).
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4. MOTIVACNI PROGRAMY VE SPOLECNOSTI
PFIZER

Kazda organizace je jedinecnym subjektem a stejné¢ tak tuto jeji
unikatnost vyjadiuje i firemni kultura se svymi nastroji, ktera je pro kazdou
organizaci vizitkou — a to jak navenek — tj. pro vefejnost ¢i obchodni partnery,

tak vné firmy — tj. pro jeji zaméestnance.

Spolecnost Pfizer stavi na dobrych zakladech firemni kultury. Pfizer
Ceska republika se vyznaGuje globalni firemni kulturou, coZ znamena,
ze zékladni pilife firemni kultury, jakymi jsou vize a hodnoty spolecnosti, byly

vytvofeny centralou sidlici v New Yorku.

Ovsem né¢které prvky firemni kultury pievzaté ze zahrani¢i nebylo mozné
aplikovat na &eské prostiedi, proto Pfizer Ceska republika vytvaii takové
nastroje firemni kultury, a mezi nimi i motivaéni programy, které nejlépe
koresponduji s ceskou pobockou ato tak, Ze jsou maximalné piizptisobeny

potfebam jejich zaméstnanct.

Za timto tucelem je provadén ve 2-letém intervalu monitoring
spokojenosti, na zakladé n¢hoz jsou motivacni programy aktualizovany, popf.
rozsifovany. Konkrétni obsah a rozsah motivacnich programi zavisi
na hospodaiskych vysledcich spolecnosti, na zaklad€ nichz se nabidka benefiti

v ramci motivaéniho programu ve spolecnosti bud’ rozsifuje ¢i zuzuje.

Jak jiz bylo uvedeno, do okruhu nastrojii firemni kultury patii i motivacni
programy a jejich aplikace na konkrétni podminky konkrétni organizace.
Motivacni programy ve spolecnosti Pfizer jsou specificky upravené tak,
aby odpovidaly nejen pozadavkiim na vykon a ¢innosti samotné organizace,

ale i dle pozadavkl zaméstnanct.

Jelikoz je cilem spolecnosti Pfizer zlstat nejlepSim zaméstnavatelem
na trhu prace, snazi se svym zaméstnancum poskytovat atraktivni pracovni

podminky skrze motivacni programy a zameéstnanecké vyhody. Vychazi tak
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ze zavéra poslednich prizkumt, z nichz vyplyva, Ze lidé se v zaméstnaneckém
poméru jiz nespokoji s pouhym finan¢nim ohodnocenim, ale ¢im dal vice se
u zaméstnavateli dotazuji na schéma motivacnich programii a nabidku
zaméstnaneckych vyhod (Stanisavljevicova, 2010). Velké nadnarodni
spolecnosti, tak jako i spole¢nost Pfizer, kazdoro¢né provadéji, prostifednictvim
specializovanych renomovanych agentur, prizkum tykajici se motivacnich
programti a zameéstnaneckych vyhod ve srovnani s trendy na trhu a s vyhodami
poskytovanymi jinymi spole¢nostmi na farmaceutickém i nefarmaceutickém
trhu. Vysledky z prizkumu tak pomahaji zaméstnavateli zhodnotit, na jaké
urovni se spoleCnost nachdzi v porovnani s ostatnimi organizacemi.
Z poslednich prazkumt, které si spolec¢nost Pfizer nechala vyhodnotit, vyplyva,
ze zhlediska nabidky motivacnich a benefitovych programt zaujima
spolecnost Pfizer jedno z ptednich mist na pomyslném Zebticku sestaveném
z farmaceutickych firem na cCeském trhu. Vysledky z prizkumu nasledné
spoleCnost prezentuje svym zaméstnanclim, coZ jiz samo o sob¢ predstavuje

jeden ze zplisobli ovliviiovani zaméstnanci ve sféfe motivace.

V ramci spole¢nosti Pfizer existuje nékolik motiva¢nich programt, které
samy o sob¢ charakterizuji pristup firmy k zaméstnanciim 1 k pracovni ¢innosti
a vysledkim na trhu prace. Stimulacni plsobeni spolecnosti Pfizer
jerealizovano jak prostfednictvim specidlnich a ve vétSiné organizaci
nestandardnich programt, tak i skrze motivacni prvky, které jsou fazeny

v ramci Ceské republiky ke standardnim.

VySe zminénym specidlnim programim je veénovan detailni popis
v nasledujicich kapitolach. Jednotlivé motivacni prvky standardné pouzivané
fadou tuzemskych i zahrani¢nich firem jsou pak souhrnné vclenény
do motivac¢niho programu MyBen realizovaného prostiednictvim tzv. systému

kafetéria.

Konkrétné€ se jedna napt. o odmény za vyssi nez stanoveny vykon, osobni
ohodnoceni, stravenky, soukromé vyuzivani auta, notebooku, pfipojeni

k internetu, dichodové a Zivotni pojiSténi, pfispévky na sport a kulturu,
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prispévky na dopravu, volno na léCeni (tzv. sick days), nadstandardni

vzdélavani (napt. MBA a dalsi specialni vzdélavaci programy) atd.

Mezi dalsi stimulacni faktory, pozitivné pilsobici na zaméstnance
spoleCnosti Pfizer, lze zatadit i: formdlni ¢i neformalni zpiisob ocenéni
zameéstnancu, kterému se maji moznost vedouci pracovnici naucit ¢i se v ném
zlepsit na zaklad¢ absolvovani riiznych Skoleni, ktera se zabyvaji mékkymi
dovednostmi, zaméfenymi na uméni poskytnout podporu, ocenit a povzbuzovat
své podiizené¢ klepSim vykonim. Formalné¢ se tento fakt projevuje
na pravidelnych poradédch i firemnich vecircich a jinych setkanich, kde jsou
zameéstnanci za vyjimecné vykony nebo ¢iny vyzdvihovani pred ostatnimi.
Formalniho ocenéni se zameéstnancim spolecnosti Pfizer muze dostat

1 prostfednictvim uvetejnéni ve firemnim ob&ézniku TamTam nebo na intranetu.

Kromé¢ vySe uvedenych motivacnich stimuld je tfeba zdlraznit
i motivacni faktor spocivajici ve zvySené hrdosti zaméstnanci vztahujici
se k: vlastnimu obsahu prace pro spolecnost Pfizer, prestizi a poslanim
spoleCnosti (tj. péfe o lidi i péCe o pfirodu), ale i ke svym vlastnim

schopnostem a dovednostem.

Pro spoustu zaméstnancti je rovnéZz velice motivujici pratelska atmosféra
ve firmé nebo moznost podilet se tvofivym zplisobem na rozvoji spolecnosti
ina svém seberozvoji — at uz prostfednictvim stazi ¢i udilenim cen

za zlepSovaci navrhy pro organizaci (viz dale).

Jak jiz bylo nastinéno v pfedchozim textu, v nasledujici ¢asti diplomové

prace je uveden popis jednotlivych motivacnich programti v organizaci Pfizer.

4.1 Zaméstnanecké vyhody — Systém MyBen

Od ledna 2011 je ve spolecnosti Pfizer uplatiiovano ptidélovani benefiti
odvislych od pracovniho vykonu formou tzv. systému kafetéria - flexibilnim
systtmem zaméstnaneckych vyhod MyBen, v piekladu Moje Benefity

fungujici na principu benefitového e-shopu. MyBen je systém volitelnych
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zaméstnaneckych vyhod, ktery respektuje kazdého zaméstnance s rozdilnymi
nabidky benefiti. Cilem tohoto programu je nabidnout zaméstnanciim moznost
vyuZzivat pouze takové benefity, o které maji zajem, ¢imz je soucasné zajisténo,
efektivni vynalozeni prostiedkti na benefity a tim i investice s maximalnim
efektem. V ramci motivaéniho programu MyBen si zaméstnanci vybiraji
nejriznéjsi sluzby zoblasti sportu, kultury, zdravi, cestovani, vzd€lavani
a finan¢nich benefitd. Program volitelnych zaméstnaneckych vyhod MyBen

pro spolecnost Pfizer spravuje firma Benefit Management, s.r.0.

Zaméstnanecké vyhody jsou rozdéleny do dvou skupin. Fixni skupina
benefith a flexibilni skupina benefiti. Toto rozdéleni a moZnost vyuzit
flexibilni rozpocet na fixni benefity respektuje strategii spolecnosti Pfizer
primarné podporovat benefity zaméfené na dlouhodobou zaméstnaneckou

stabilitu a budoucnost.

Fixni skupina benefitii: Charakteristicky rysem této skupiny je omezeny

se zejména o penzijni piipojisténi a zivotni pojisténi.

Pti uplatnovani benefitii z fixni skupiny je ptihlizeno k hierarchickému
zafazeni zameéstnance v organizacni struktufe spolecnosti Pfizer. U fixni
skupiny se zaméstnanci mohou rozhodnout investovat své penize
do kteréhokoli benefitu, napt. zivotniho pojisténi ¢i penzijniho pojisténi. AvSak
neni mozné vyuzit dany rozpocet na flexibilni benefity, jako naptiklad sport,

cestovani nebo kultura (Pfizer obéznik TamTam, 1/2011).

Flexibilni skupina benefitu: Tato skupina je zaméfena na kratkodobou
spokojenost, a ztohoto divodu je mozné vyuzit rozpocet z této skupiny
benefitd také na jakykoli benefit ve skupiné fixni. Lze tedy napf. investovat
cely ro¢ni rozpocet, za obé skupiny (fixni a flexibilni), do zivotniho pojisténi
nebo jej presunout do penzijniho pfipojisténi. Je mozné si zde vybirat z pestré
nabidky vice ne tisic dodavateldl z celé Ceské republiky, konkrétné z oblasti

sport, cestovani, kultura ¢i vzdélavani. Benefity ve flexibilni skuping Ize ptimo
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u dodavatele, kde sluzbu zaméstnanec Cerpa, hradit specialni platebni kartou
BenefitPlus. Karta se objednava v systému MyBen, nasledné si zaméstnanec
nani ze svého rozpoCtu mize prevést libovolnou castku a kartou pak platit
stejné jako klasickou platebni kartou (Pfizer obéznik TamTam, 1/2011).

Obr.5: Ukazka loga MyBen — systém volitelnych zaméstnaneckych vyhod spole¢nosti
Pfizer

-"'r
myben &
Zdroj: PFIZER, Ceské republika. Logo MyBen. Praha : 2011,

Kromé benefiti poskytovanych prosttednictvim systému MyBen
spole¢nost Pfizer poskytuje jesté zaméstnanecké vyhody rozélenéné do dvou

skupin:

e Zakladni benefity - poskytované vSem zaméstnanciim zahrnuji:
Penzijni pfipojisténi (1 % hrubé mésiéni mzdy), Zivotni
pojisténi, pét dnli dovolené navic a Ctyfi flexibilni dny, které
se mohou vyuzit k navstéveé lékate Ci vyfizeni zalezitosti
na uradech apod.

e Specifické benefity: Sluzebni vozidlo, ptispévek na dopravu,

ptispévek na stravovani

Ke konci roku 2011 spolecnost Pfizer vytvotila prizkum spokojenosti
s benefitovym syst¢émem MyBen. Dotaznik vyplnilo 152 zaméstnanci
z celkového poctu 205 lidi. Z vysledku prizkumu je patrné, ze systém MyBen
od jeho spusténi vyuzilo 62% zaméstnanct, ktefi se zapojili do prizkumu. Dale
z vysledkd vyplyva, ze 73% zaméstnanct je s nabidkou benefiti spokojeno.
Nejvice cenénym nabizenym benefitem je penzijni pfipojisténi, které vyuziva

ptes 70% zaméstnanci (Pfizer obéznik TamTam, 6/2011).

Prizkum spokojenosti zaméstnancii s nabizenymi benefity je rovnéz
vstiicné gesto projeveni zajmu o zaméstnance, kterym dava zameéstnavatel
najevo, ze mu nejsou jeho zaméstnanci lhostejni a ze si naopak velice ceni

jejich prace. Na zédkladé téchto prizkumi je zaméstnavatel také dobie
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informovan o tom, zda jsou jednotlivé benefity pro zaméstnance jest¢ stale
atraktivni v dané podobé nebo zda je tfeba tyto benefity upravit, rozsifit,

obmeénit ¢i nahradit jinymi.

4.2 Pfizer Global Mobility Program / Program stazi
v zahranici
Pfizer Global mobility program, neboli program vysilani zaméstnanct
do zahrani¢i, zah4jil svoji ¢innost vroce 2001, kdy byla zakotvena pravidla

pro vysilani zaméstnancti do zahranici v ramci celé organizace Pfizer.

Zit a pracovat vjiné zemi je velkd Zivotni zkuSenost, protoZe
si zaméstnanec muze osvojit jiné zpusoby spoluprace v mezinarodnim
prostiedi a poznat odliSnou kulturu s jejimi pozitivy i negativy. (Pfizer obéznik

TamTam, 3/2011).

V kazdé pobocce spolecnosti Pfizer po celém svété pracuje tym
profesionaln¢ vysSkolenych odbornikl, ktefi organizuji stdze a umoziuji
tak zaméstnanciim osobni rozvoj prostiednictvim ziskani novych zkuSenosti,
které predstavuji néasledné i pfidanou hodnotu pro celou spole¢nost, nebot
zameéstnanci vyslani na stdZ po svém navratu zpét predavaji své nové nabyté

zkuSenosti svym koleglim z vysilaci pobocky.

Vyslani zaméstnance na staz je aZz koneCnou fazi dlouhého
administrativniho procesu, ktery se sklada zjednotlivych fazi. Prvni fazi
je projednani piedstav o stazi ze strany uchazece se svym nadiizenym, které
se zpravidla kona na ziklad¢ rocniho vyhodnoceni pracovniho vykonu

zameéstnance.

Dalsi fazi ovéfeni nominacnich kritérii, ktera musi kandidat splnovat, aby
bylo mozné o stdz zazadat. Mezi kritéria patii nejen odpracovani minimalné
4 let pro spolecnost Pfizer, ale i vykazované vyborné vysledky prace a vyborné
znalosti anglického jazyka. Uchaze¢ o stdz musi rovnéz ziskat doporuceni
ze strany vedeni spolecnosti. Dal$im nutnym ptedpokladem je vSak i zajem

a posouzeni konkrétni motivace kandidata stz absolvovat.
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Splituje-li kandidat nominacni kritéria, je mozné zahajit samotny
administrativni proces, ktery zahrnuje vyplnéni zadosti, v niz je mimo jiné
uvedena i zemé, kam si pfeje uchazeC vycestovat. Personalni oddéleni, které
tento proces odborn¢ zastituje, nasledn¢ oslovi pobocku ve zvolené zemi
a zjistuje, zda ma tato pobocka o uchazece zajem. V piipadé zajmu pobocky
z hostujici zemé nasleduje pohovor, ktery je nejcastéji veden prostfednictvim
videokonference. Béhem pohovoru se zastupcem pobocky hostitelské zemée

se oveiuji zkuSenosti kandidata, jeho praxe a motivace k praci v zahranici.

Na zakladé tohoto pohovoru pak muze byt uchaze¢i o stdz ucinéna
nabidka, jejiz soucasti je krom¢ mista vykonu prace i pracovni zafazeni,
pracovni napln a financni ohodnoceni. Pokud kandidat tuto nabidku ptijme,
je koordinatory obou pobocek pfipraven navrh pracovni smlouvy, jez
je doplnkem ke stavajici pracovni smlouvé a obsahuje dilezité informace
o podminkach staZe, vcetné¢ pracovné-pravnich pravidel zemé& hostujici

pobocky.

Pied podpisem smlouvy je tfeba vyfidit fadu riznych povoleni, ktera pro
spoleCnost Pfizer zajistuje agentura Prudential. Tato agentura se kompletné
stard o stazistu i béhem jeho pobytu v hostitelské zemi. Pomaha mu s jeho
prestechovanim i s prestéhovanim celé jeho rodiny, dale mutze pomoci
s vyhledavanim vhodného ubytovani, zajistit vyuku jazyka hostitelské zemé
a dalsi. Agentura nabizi i Skoleni o kulturnim prostfedi hostitelské zemé, coz
muze byt velice podstatné, protoze pracovni zkuSenost v zahrani¢i neni jen
dalezitym meznikem v kariéte, ale mnohdy i v zZivoté zaméstnance. Kromé
fady pozitiv plynoucich z pobytu v zahrani¢i, musi byt uchaze¢ pfipraven

1 na rtizna uskali, ktera mohou pfijit v prubehu pfivykani na nové prostiedi.

Za ucelem zajisténi kontinuity pracovniho vztahu v domovské zemi,
ale i pro zachovani psychické pohody stazistl, je organizovan pravidelny
kontakt skolegy zpobocky v domovské zemi. Udrzovani kontaktd

je dalezitym faktorem po celou dobu staze v zahranici.
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Po ukonceni staze cekaji na stazistu podobné administrativni ukony, jaké
absolvoval pied odjezdem do zahrani¢i (napf. administrace spojena
s ukonfenim pobytu v zahrani¢i, ptfiprava na navrat domi). Adaptace

pti piijezdu domii miize byt v§ak mnohdy nelehka.

Adaptacni proces neproziva stazista pouze pii piijezdu do zahranici,
ale také i pii navratu do své vlasti. V ptipadé dlouhodobych zahrani¢nich stazi,
muze adaptace trvat az Sest mésici. U tady lidi pobyvajicich po delsi dobu
v zahrani¢i lze pozorovat symptomy tzv. neintegracniho Soku, spocivajici
ve zmeén¢ hodnotové orientace i zivotnich postojti, odcizeni v ramci rodinného
¢i spolecenského zivota, ale i ve ztrat¢ profesnich ¢i soukromych kompetenci.
Tomuto se snazi spole¢nost Pfizer predchazet pravé prostfednictvim
pravidelného kontaktu stazisty s kolegy z domovské pobocky i skrze moznost

prestehovani celé rodiny stazisty do hostitelské zemé.

Po absolvovani staze v =zahrani¢i je tfeba vypracovat zpravu
pro nadfizené v hostitelské i domovské zemi, ¢imZ je proces programu

na vysilani zaméstnanct do zahranici ukoncen.

Od roku 2001 vyslala pobocka Pfizer Ceska republika do zahrani¢i Sest
zaméstnancl. Konkrétné se jednalo o tyto zemé: Belgie (Brusel), USA (New

York) a Malajsie (Kuala Lumpur).

4.3 President‘s Award / Cena prezidenta spole¢nosti

Pravidelné¢ vyhlaSovanym motivacnim programem pro obchodni
reprezentanty spolecnosti Pfizer je od roku 2005 ocenéni President’s Award.
Rozhodujicim kritériem pro ziskani ceny President’s Award jsou nejlepsi
prodejni vysledky za predchozi rocni obdobi. Cilem tohoto programu
je motivace obchodnich reprezentanti k vy$§im prodejnim vykonim,

k profesionalité€ a loajalite.

Jednd se o kazdorocni vyhodnocovani nejlepsich obchodnich

reprezentantll ze vSech pobocek spolecnosti Pfizer na celém svété. Kazda
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zastupitelskd zem& ur¢i nejlepSiho obchodniho reprezentanta, jenz
je vyhodnocen na zakladé mimoiadné vynikajicich prodejnich celorocnich

vysledkd.

Jde o prestizni ohodnoceni, o které wusiluji vSichni obchodni
reprezentanti. Motivaci je predev§im osobni pozvani od Prezidenta spolec¢nosti
Pfizer k navstéve centralni pobocky, kterd se nachazi v New Yorku, USA.
Zde je pro nejlepsi pracovniky piipraveno nékolikadenni slavnostni udileni
cen, kterého se vyhodnoceny zaméstnanec mize zucastnit i s rodinnym
ptislusnikem. Pro zucastnéné je pfipraven bohaty kulturni, ale i pracovni
program. Kazdy zaméstnanec, ktery byl vyslan jako nejlépe vyhodnoceny dle
dosazenych vysledkd, si pfipravi kratkou prezentaci na téma, jak dosahuje
nejlepSich pracovnich vysledkii, co mu pomahd k vykonu, jakou pomoc
ocekava od ostatnich a podobné. Tyto kratké prezentace pak slouzi ocenénym
reprezentantim k vyméné zkuSenosti, které je mohou obohatit a pomoci jim

dosahovat jesté lepsich vysledkil nez doposud.

Ocenéni je vysoce motivacni zejména proto, Ze predstavuje pro
zameéstnance i pro jeho rodinného piislusnika pln€é hrazenou cestu, ubytovani
inavstévu vyznamnych pamatek. Jelikoz je v souvislosti stimto ocenénim
potfeba zajistit spoustu formalnich nalezitosti, jsou vkazdé pobocce
spolecnosti Pfizer urCeni koordinatofi, starajici se o bezproblémovy priubch
celé udalosti, o niZ se zminuji ocenéni zaméstnanci v ramci prispévkl

do firemniho ob&zniku TamTam, viz nize uvedena ukazka:
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Obr. 6: Reportaz z udileni cen President’s Award
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Zdroj: PFIZER, Firemni obéznik TamTam 6/201 1. Pfizer foto. Praha : 2011.

4.4 Career Pathway / Kariérni cesticka

Jednim z dalSich motiva¢nich programt, které spolecnost Pfizer nabizi
svym zaméstnancim je takzvana Kariémi cesticka. Jedna se o motivacni
program, ktery poskytuje zaméstnanciim moznost kariérového rastu. Poskytuje
uznani a zviditelnéni koleglim, ktefi trvale dosahuji vysokého vykonu,
pii kterém prokazuji nadstandardni wroven svych schopnosti, dovednosti
a piistupu k praci v ramci své pozice. Cilem programu je vyuziti potencialu
zkuSenéjSich kolegii k rozvojovym aktivitam pro kolegy, ktefi jsou v ramci
spolecnosti Pfizer v adaptacni fazi po pfijeti do firmy nebo pro kolegy, ktefi
byli ¢i budou povySeni do nové, jimi dosud nepoznané pozice, coz s sebou
pfindsi i mnoho riznych otdzek. Dotazy jsou feSeny prostfednictvim tzv.
mentoringu. Mentorové se pravideln¢ schazi s kandidaty, ktefi aspiruji na vyssi
pozici nebo jsou na dané pozici teprve kratce, komunikuji s nimi o jejich praci,
radi, pomahaji jim k lepSim vykonim, celkové vedou své kolegy k postupu

vzhuru.
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Kariérni cesticka je program urceny jak pro zaméstnance v kancelafi,
tak i pro zaméstnance v terénu — tj. obchodni reprezentanty. Je vypracovan
ve dvojim provedeni: Kariérni cesticka pro zaméstnance pracujici v kanceldri

a Kariérni cesticka pro obchodni reprezentanty.

Projekt Kariérni cesticka pro zaméstnance pracujici v kanceldri
je projekt zaméteny na stfedni management. Znamena to, Ze manazer pracovne
zafazeny ve stiednim managementu, ktery méa ambice dosdhnout seniorské
pracovni pozice, musi mit minimaln¢ ¢tyfi roky zkuSenosti na dané pozici
a dva roky pracovat pro spole¢nost. Musi mit vyjimecné uznani v rdmci svého
vykonu a naplnéni vSech pozadovanych urovni kompeten¢niho modelu
(strategické a analytické mysleni, orientaci na detail, obchodni planovani

¢i organizacni dovednosti), ktery piedepisuje zaméstnavatel.

Proces nominaci na povyseni do seniorské pozice probihd vzdy jedenkrat
za tok. Nominaci ptfedklada nadfizeny daného pracovnika, ktery aspiruje
na povyseni. Ziska-li kandidat pozitivni hodnoceni v oblastech revize
pracovnich vysledkl za posledni rok, v oblasti moralky a loajality, je mu
udélena seniorska pozice. Benefitem pro povysené zaméstnance je kromé
ziskani prestiznéjSiho oznaceni pracovni pozice i jednorazovy financni bonus

ve vysi jednoho mésicniho platu navic, sluzebni auto ve vyssi kategorii a narok

na vzdélavaci tréninkové aktivity nad ramec ptedchozi pracovni pozice.

Projekt Kariérni cesticka pro obchodni reprezentanty je obdobna jako
Kariérni cesticka pro kolegy v kancelafi, a proto jsou obdobnd i kritéria
dosazeni seniorské pozice. Oznaceni jednotlivych stupiii pracovnich pozic

obchodnich reprezentantli je rozdélen do nasledujicich pozic:

e Junior Pharmaceutical Representative

e Pharmaceutical Representative

e Senior Pharmaceutical Representative

e Executive Pharmaceutical Representative

e Master Pharmaceutical Representative
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Kazda z uvedenych kategorii je podminéna délkou pracovniho plisobeni
pro spolecnost, naplnéni individudlnich finan¢nich plani na roc¢ni bazi,
zhodnocenim celkového pracovniho vykonu a kompetenci. Benefity pro tuto

skupinu jsou stejné jako u kariérni cesticky zaméstnanct v kancelafi.

Kazdy rok probiha revize nastavenych pravidel pro program Kariérni

cesticka, vCetné prehodnoceni kritérii.

4.5 Flexibilni pracovni doba

Spole¢nost Pfizer se fadi k firmdm, které zavadi moderni pfistupy
tykajici se flexibilniho vyuziti pracovni doby. Flexibilni pracovni rezimy
zohlednuji individudlni potfeby zaméstnancli a umoziuji jim vytvaret takové
motivaéni pracovni prostiedi, které zaméstnavateli pomaha vytvaret Gispésné
konkuren¢ni prostfedi ve srovnani s ostatnimi firmami, jez tyto piistupy

v ramci pracovniho procesu ve firmé dosud nezavadi.

Aby bylo mozné zaclenit flexibilni pracovni dobu do pracovniho rezimu
bylo a je nutné vyzadovat veétsi samostatnost pracovnikll a jejich vzajemnou
zastupitelnost. Se zménou pracovni doby ze standardni na flexibilni se méni
i pfistup vedoucich pracovnikill, ktery ptechazi od tésného dozoru k vétSimu
dirazu na motivaci, planovani a koordinaci prace. Pozitivnim efektem
flexibilni pracovni doby pak je zlepSeni vztahll nejen mezi spolupracovniky
a nadfizenymi, ale i v soukromé sféfe pracovnikil, coz se zpétn¢ zase pozitivné

odrazi v jejich vykonu a tudiz i na vysledcich celé spole¢nosti.

Spolecnost Pfizer zavedla v rdmci svych motivacnich programt 2 typy
flexibilnich pracovnich dob: prdci na zkrdceny pracovni uvazek a prdce
z domova. Ob¢é formy pracovni doby musi respektovat platnou legislativu,
firemni pravidla i pozadavky chodu spole¢nosti a jsou vyuzivany zejména

Zenami s malymi détmi.

V soucasné dobé se stava pozitivnim stimulem zejména druhy typ

flexibilnich pracovnich dob — tj. prace prace z domova neboli Home office.
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Zamestnanci ziskavaji znacnou ¢asovou flexibilitu, mohou 1épe sladit pracovni
a rodinné povinnosti a pfizplsobit pracovni dobu svému biologickému rytmu.
Kromé toho, Ze se na praci mohou Iépe soustiedit, je vyraznym pozitivnim

efektem i uspora Casu a nakladii na dopravu kancelare.

Pro praci z domova jsou vybirany ukoly dlouhodobého razu, napiiklad
ptiprava produktového planu, tvorba prezentaci pro planované seminafe
¢i kongresy. Ukoly k praci z domova jsou piesné vymezované a méfitelné —
tak, aby nevyzadovaly trvalou pfitomnost na pracovisti. Dalsim ptfedpokladem
pro vyuzivani systému prace z domova je pfistup k internetu, véetné firemni

sité, notebook, telefon a dalsi komunikaéni technologie 21. stoleti.

v

Prace z domova obecné vykazuje zpravidla vyssi produktivitu. Odpadaji
rizné rusivé vlivy spojené s pobytem na pracovisti a s nimi spojené ztratové
Casy, takze se pracovnik mtize 1épe soustiedit na sviij ukol. Navic vyhodou pro
zameéstnavatele miiZze byt Gspora prostor, nizsi rezijni naklady i nizsi naklady
spojené se sluzbami poskytovanymi zaméstnancim na pracovisti, (napf.

stravovani).

Nevyhodami spojenymi s praci z domova jsou dvojiho typu. Prvni typ
nevyhod predstavuje uskali pro zaméstnavatele, druhy pro zaméstnance, kteti
se pro tento typ prace rozhodnou. Nevyhodu pfedstavuji pro zaméstnavatele
dodatecné vydaje spojené se zabezpeCenim komunikace, investicemi
do technologického vybaveni i s ochranou dat. Zaméstnavatel musi zajistit fadu
organizacnich zmén a feSit rizné pracovné-pravni problémy prace z domova,
napfiklad evidence odpracované doby, zajisténi bezpecnostnich predpist atd.
Nevyhodou prace zdomova na strané¢ zaméstnance je predevsim socidlni
izolace a nedostatek osobni komunikace. Jedinec ztraci trvaly kontakt s lidmi

na pracovisti, nema moznost se s nékym poradit a vyménit si nazory ¢i postoje.

Systém prace zdomova musi byt v pfipadé kazdého konkrétniho
zaméstnance piedem schvalena nadfizenym. Zaméstnanec musi vyplnit
Formular pro hodnoceni rizik (Pfiloha A), a podepsat dodatek k pracovni

smlouveé, v némz je upraveno misto vykonu prace. Dale musi zaméstnanec
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dodrzovat nasledujici pravidla: Kazdy zaméstnanec ma moznost pracovat
z domova max. 2 dny v tydnu a max. 7 dni za meésic. Neni mozné vyuzit pil
dne pro praci z domova, stejné tak neni mozné zazadat o praci z domova v dny
predchazejici ¢i navazujici na statni svatky, dovolenou, placené ¢i neplacené

volno.

Nové zavedenad flexibilni pracovni doba je vzdy né€kolik mésici
monitorovana vedoucimi pracovniky, pficemz je sledovana produktivita
a efektivita prace zaméstnanct, ktefi si zvolili flexibilni pracovni dobu. Pokud
je béhem této zkusebni doby zjisténo, Zze zavedeny flexibilni pracovni rezim
jeu daného pracovnika z hlediska vysledkti pro firmu nevyhovujici, je tento

zameéstnanecky benefit zrusen.

4.6 Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci

SN

Spolecnost Pfizer provadi na konci kazdého kalendainiho roku proces
hodnoceni pracovniho vykonu a hodnoceni kompetenci (znalosti, dovednosti
a pravidla chovani, jez jsou dulezita pro uspésné dosazeni cilii spolecnosti)
svych zaméstnanci. Hodnoceni vykonu je obvykle spojeno s odménovanim
pracovnika a hodnoceni kompetenci se vaze k jehorozvoji. Jedna
se o motivacni systém, ktery vychazi z pracovnich a osobnich cild pfedem
nastavenych pro nadchazejici rok zaméstnancem. Cilem je predev§im zlepseni

pracovniho vykonu a zlepSeni konkrétnich kompetenci zaméstnance.

Proces hodnoceni se skladd ze dvou c¢asti hodnoceni. Prvni c¢ésti
je sebehodnoceni a druhou hodnoceni vypracované piimym nadfizenym.
Sebehodnoceni spo¢iva v sepsani vlastnich komentari ke kazdému cili
¢i kompetenci vyty¢enému zaméstnancem v piedchozim roce. Nasledné jsou
pak tyto komentafe revidovany za ucasti jeho ptimého nadiizeného, pricemz
je ucelem zamyslet se nad svym pracovnim vykonem ve srovnani s pohledem
svého nadfizeného. Pouhé uvédoméni mize totiz zaméstnance motivovat
ke zlepSeni. Hodnoceni nadfizeného je navic pro zaméstnance znacné
stimulujici, protoze potfebuje mit zpétnou vazbu, na zaklad¢ niz se mulze

poucit z chyb nebo pochopit, co je tfeba vykonat, aby bylo mozné dosahnout
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lepSich vysledkli. Vyhodnoceni ro¢niho zhodnoceni ze strany zaméstnance
i nadfizené¢ho je zakladem pro stanoveni ro¢niho bonusu a platového navyseni
pro dalsi obdobi. Jde o velkou vyzvu a motivaci jak ze strany zaméstnance, tak
i ze strany nadfizeného, aby celkové hodnoceni bylo efektivni a dokoncené

ve stanoveném terminu.

Na vedouci pracovniky spolecnosti Pfizer je (oproti standardnimu
pracovnikovi bez podfizenych) uplatiovano tzv. 360 stupniové hodnoceni.
Hodnotiteli vedouciho pracovnika jsou lidé, ktefi s nim jsou v kazdodenni
interakci a mohou tak posoudit jeho jednani nejen k pracovnikiim firmy,
ale i k zdkaznikim a jinym spolupracujicim subjektim spolecnosti Pfizer.
Vedouciho pracovnika tak hodnoti nejen piimy nadfizeny, ale i pfimi
¢i nepfimi podfizeni. Vyhodou je moznost posouzeni zaméstnance z hlediska
ruznych hla, nevyhodou naopak mutze byt zkresleni hodnoceni na zakladé

subjektivnich sympatii v disledku pratelskych vazeb mezi pracovniky.

Formulat Roc¢ni hodnoceni (Annual Review) k zaznamu hodnoticich
komentaih zaméstnance 1 jeho pifimého nadfizeného slouzi on-line
strukturovany dotaznik, ktery je vytvofen v elektronickém prostredi
v anglickém jazyce. Z tohoto divodu i samotné vypliovani hodnoticich
stanovisek probiha v anglickém jazyce, aby bylo moZzné propojeni s centralni
databazi elektronického systému centraly Pfizer v USA, kde vysledky
vyhodnocuji personalisté. Zaméstnancim je k dispozici cesky navod Jak
napsat své rocni hodnoceni (Ptiloha B). Elektronickd podpora nabizi rychlou
administraci i vyhodnoceni vysledk. Internetové prostiedi rovnéz umoziuje
ptistup odkudkoliv a kdykoliv. Tento systém uklddani dat z formulait pak
umoznuje lep$i kontinuitu vramci hodnoceni a navazného vzd€lavani

¢i seberozvoje.

Dotazniky 360 stupniového hodnoceni vedoucich pracovnikii jsou
zpracovany a vyhodnoceny nezavislou agenturou, ktera zarucuje objektivni
posouzeni vysledkl. Ackoliv je 360 stupiiové hodnoceni provadéno anonymné,
vysledky jsou po vyhodnoceni poskytnuty nejen hodnocenému manaZerovi,

ale i vSem zacastnénym hodnotitelim. Vysledné informace jsou prezentovany
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souhrnné, ¢imz je zabranéno zvetfejnéni stanovisek jednotlivych osob, a jsou

zpracovany do grafické podoby se slovnim komentafem.

Systém hodnoceni pracovnikll je jednim z nastroji pracovni motivace
zameéstnanct, ktery vede pracovniky k neustale vy$§imu pracovnimu nasazeni,

k proaktivni ¢innosti a inovaci.

4.7 Business Boomer Program

Business Boomer Program je jednim z dalSich motiva¢nich programi,
ktery se zamétuje na zefektivnéni obchodni ¢innosti organizace Pfizer a rovnéz
1 na zvySeni motivace zaméstnancti spocivajici ve vyuziti svého kreativniho

potencialu.

Motiva¢ni program Business Boomer Program byl zaveden
do strategického fizeni spolecnosti Pfizer zacatkem roku 2011, kdy vedeni
spole¢nosti vyhlasilo soutéz o nejlepsi projekty, které v kratkodobém horizontu
zlepsi nebo podpoii obchodni ¢innost spolecnosti. Spolecnost Pfizer timto
motivuje zameéstnance k vetSi proaktivité, k novym inovativnim napadim
vedoucim ke zkvalitnéni obchodni ¢innosti. Vedeni spolecnosti potom vybira
nejlepsi projekty, na jejichZ realizaci jsou nasledné uvolnény potiebné financni
prosttedky, a ptedkladatelé tii nejlepSich napadl jsou odménéni specidlnim
finan¢nim bonusem ve vysi jednoho mésicniho platu. Ocenéni i prezentace
vlastnich napadti probiha na celofiremnim setkani na konci roku, coz je samo

0 sob¢ jiz dosti motivacnim a stimulujicim faktorem.

V ramci programu bylo pfedlozeno mnoho kvalitnich a zajimavych
napadi, které budou mit jiz v kratkodobém horizontu zfetelny dopad
na obchodni ¢innost spolecnosti. Byly vSak také predstaveny i velice uzite¢né
projekty, které sice nemohou piinést kratkodoby métitelny dopad na prodejni
vysledky a nemohou se tak stat soucasti ocenéni v ramci Business Boomer
Programu, ale mohou byt Gspésné implementovany do praxe a pomoci tak

zkvalitnit pracovni vysledky i samotnou praci zaméstnanct firmy Pfizer.
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Cilem programu je ziskat nové napady, které posunou hranice obchodni
¢innosti dale a povedou k vyraznému navySeni prodeji a zaroven motivuji
zaméstnance k vy$§im vykonim nad ramec bézné kazdodenni Cinnosti,
aleik seberealizaci svého tvirciho 1 strategického potencidlu, ktery
by za béznych okolnosti mohl zlistat nepovSimnut. Spolecnost tak stimuluje
potfebu nékterych zaméstnanctl, jenz spoc¢iva v touze zanechat po sobé néco
vyjime¢ného, co bude druhymi lidmi nejen ocenéno, ale i pouzivano a stane

se soucasti kazdodenni pracovni ¢innosti.

4.8 Pfizer — Best Employer / NejlepSi zaméstnavatel

Vedeni firmy Pfizer si je védomo, ze lidé jsou radi zaméstnani u firmy,
kterd ma vysokou prestiz, a proto se i za timto ucelem zucastnila studie Best
Employer neboli Nejlepsi zaméstnavatel, kterou kazdorocné vyhlaSuje agentura

Hewitt Associates.

V roce 2011 ziskala spolecnost Pfizer vynikajici ohodnoceni — umistila
se na 1. misté v kategorii velkych spolecnosti za rok 2010, ¢imz se ji podaftilo
predstihnout tak vehlasné firmy jakymi jsou napi. Microsoft ¢i IKEA.
Pro mnohé zaméstnance je znacné motivujici pracovat pro zaméstnavatele,
ktery se prezentuje jako nejlepsi na trhu prace a nechava za sebou konkurencni
firmy v oboru i zvu¢na jména velkych firem na celkovém trhu v nasi zemi.
Zaméstnanci povazuji za Cest pracovat pro takového zaméstnavatele, ktery

se honosi titulem Nejlepsi zaméstnavatel roku.

Predpokladem pro ziskani ocenéni Nejlepsi zaméstnavatel je mit vysoce
motivované zaméstnance a dosdhnout nadprimérny soulad mezi pfistupem
svych vrcholovych manazeri, pohledem zaméstnanci a zavedenymi

personalnimi procesy (Pfizer obéznik TamTam, 1/2011).

Drzitelé titulu Nejlepsi zaméstnavatel vynikaji nad ostatnimi firmami
v tom, Ze jejich zaméstnanci vnimaji, ze si jich vedeni spoleCnosti vazi a plni
dané sliby. Komunikuje se zaméstnanci o strategiich firmy i obchodnich cilech

organizace a stimuluje jejich zajem o uspéch spolecnosti. Nejlepsi
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zaméstnavatel si umi ziskat a wudrZzet talentované zameéstnance, umi
je motivovat a odménovat dle jejich vykonu. Zaméstnanci vitéznych
spolecnosti honosici se titulem Nejlepsi zaméstnavatel demonstruji vysokou
davéru v efektivitu jednani nejvysSiho vedeni a v image znacky
zameéstnavatele. Vazi si prilezitosti pro rozvoj, které se jim nabizeji, a ceni
si firemni kultury pIné otevienosti, respektu a spoluprace, jenz poskytuje
ptilezitost k osobnimu rozvoji kazdého zaméstnance, coz se drzitelim titulu

. vr v Mror M 1
Nejlepsi zaméstnavatel dafi tispésné budovat.

Obr.7: Foto z predavani ceny Nejlepsi zaméstnavatel roku 2010

Zdroj: PFIZER, Ceska republika. Pfizer foto. Praha : 2011

" WAS2.HEWITT.COM. Best Employers Ceskd republika [online]. 2011.
[cit. 2011-12-29]. Dostupné z WWW:

<http://was2.hewitt.com/bestemployers/europe/czech republic>.
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4.9 Spolecenska odpovédnost

Dalsim prvkem firemni kultury budujici uznavanou prestiz firmy
ve spolecnosti je spolecenska odpovédnost. Koncept spolecenské odpoveédnosti
firem, pouzivany pod anglickou zkratkou CSR (Corporate Social
Responsibility), byl poprvé pouzit v druhé poloviné 20. stoleti a vyjadiuje
snahu vedeni spolecnosti budovat dobré vztahy s vefejnosti a piispivat
tak soucasn¢ ke zlepSeni reputace a zvySeni diivéryhodnosti podniku. Business
Leaders Forum vymezuje spoleCenskou odpoveédnost jako ,,dobrovolny
zavazek firem chovat se v ramci svého fungovani odpovédné k prostiedi

i spole&nosti, ve které podnikaji.« 2

Vétsinu zaméstnancii motivuje pracovat pro spolecnost, ktera klade diraz
na spoleCenskou odpovédnost — nejen vi¢i zaméstnancim, ale 1 vici
komunitam, spolecnosti jako celku i vic¢i prostiedi, v némz pusobi. Proto

1ze tuto firemni aktivitu zafadit mezi motivacni programy organizace.

Zavazkem spolecnosti Pfizer je aktivni ti€ast v oblastech, v nichz podnika
— tj. chrani bezpecnost nejen svych zaméstnanct, ale i ostatnich lidi tim,
ze se aktivné podili na ochran€¢ Zzivotniho prostfedi a podporuje nejriznéjsi

charitativni projekty v oblasti zdravotni ¢i socialni (Modra kniha, 2009).

Spolecnost Pfizer se ucastni globalnich programt k podpote zdravi
a zvySovani povédomi o celosvétovych zdravotnich problémech. Je odhodlana
pomahat lidem na celém svété zit zdravéj$i a produktivnéjsi Zivot. Toto
odhodléni se odrazi ve firemnim filantropickém usili zahrnujici poskytovani
technické podpory, zkuSenosti a odbornosti svych zaméstnanct ¢i partnert,
Casu, penéz a jinych zdroji do Sirokého spektra charitativnich programu.
Spolec¢nost Pfizer pevné véti v heslo ,,globalni v rozsahu, lokalni v zaméteni®,

pomaha oblastem na celém svéte, v nichZ pracuje a zije (Modra kniha, 2009).

> BUSINESS LEADERS FORUM.CZ. Spolecenskd odpovédnost firem [online].
2012 [cit. 2012-02-11]. Dostupné z WWW: < http://www.csr- online.cz>.
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Podpora uzitecnych projekti =z oblasti zdravotni a socidlni patii
k prioritam spolecnosti Pfizer. Celosvétoveé spolecnost v minulych letech
podpotila projekty a programy v celkové &astce jedné miliardy USD. Casopis
Chronicle of Philanthropy udélil spolecnosti Pfizer Inc. titul nejdobro¢inngjsi

spole¢nost roku 2009 (Stanisavljevicova, 2010).

Filantropické 1sili zahrnuje Pfizer Global Health Fellows Program.
Program je vyznamnou iniciativou spolec¢nosti Pfizer, ktery podporuje
dobrovolnickou ¢innost zaméstnanct, ktefi se rozhodnou vycestovat v rdmci
tohoto programu do stath tfetiho svéta, kde pracuji s mistnimi neziskovymi
organizacemi a pomahaji fesit problémy se zdravotnickou péci. Od roku 2003,
kdy tento program zahgjil svou ¢innost, bylo vyslano do zemi tfetiho svéta jiz
232 dobrovolniki. Dobrovolnici z riznych pobocek spole¢nosti Pfizer z celého
svéta se deli o své zkuSenosti a znalosti z oblasti zdravotni péce s mistnimi
zdravotnimi pracovniky. Global Health Fellow Program se zamétfuje zejména
na zemé postizené HIV/AIDS a dal§imi faktory ohrozujicimi zdravi ¢lovéka —

napt. maldarii, trachomou atd.
Nize jsou piedstaveny stéZejni mezinarodni programy detailnéji:

Boj proti malarii - Asi 3,3 miliardy lidi (polovina svétové populace)
jsou ohrozeni nakazou malarie. Kazdoro¢né se malarii nakazi 250 miliona lidi,
a témet milion lidi na tuto nemoc zemie. Malarie je jednou z nejcastéjSich
détskych onemocnéni v Africe a kazdych 30 sekund umira jedno dité na tuto
zakeifnou nemoc. Spolec¢nost Pfizer spolupracuje s neziskovymi organizacemi
na africkém kontinenté v boji proti malarické nemoci. Investuje do vyvoje
novych a ucinnych 1ékli, poskytuje edukacni programy pro zdravotnicky

personal, zajistuje prevenci v Sifeni nemoci a v€asnou a u¢innou lécbu.

Trachoma Initiative - Spolecnost Pfizer se podilela na zalozeni
International Trachoma Initiative, coz je organizace zaméfend na eliminaci

nejcastéjsi priciny slepoty na svéte. Pfizer pravidelné dodava 1éky do oblasti
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(3 ’ 3 ~ 7 v Y .
postizenych trachomem.” Onemocnéni trachomem se pievazné vyskytuje

v zemich tfetiho svéta jako je Afrika, Asie ¢i Indie.

Pobocka Pfizer Ceska republika podporuje rovnéz fadu humanitarnich
projektii a ve velké mife spolupracuje s mnoha nevladnimi a neziskovymi
organizacemi. Vroce 2008 spoleénost Pfizer Ceska republika zavedla
elektronicky systém rozdélovani podpory pro projekty neziskovych organizaci
v Ceské republice. Systém je =zalozen na vzdjemné odpovédnosti
a transparentnosti, k emuz pfispiva 1 vyfizovani Zzadosti skrze webové
rozhrani. Na zakladé predem stanovenych kritérii pak hodnoti projekty
neziskovych organizaci tzv. Etickd komise, slozena ze zastupct vSech sektort
spolecnosti. Od neziskovych organizaci se pozaduje zejména vysoka mira
transparentnosti tykajici se zvefejiiovani hospodafeni a Cinnosti organizace.

Granty jsou ud€lovany pribézné po cely rok (Stanisavljevicova, 2010).

Spolecnost Pfizer Ceska republika se rovnéz kazdy rok zapojuje spolecné
se svymi zameéstnanci do vanocnich charitativnich programti. V loniském roce

byly podpoteny tyto dva projekty:

Projekt Rozlet zastitény neziskovou organizaci Rozmaryna. Projekt
Rozlet pomahd mladym lidem pfed odchodem z détského domova piipravit

se na dosp€ly a samostatny zivot.

Projekt Hospic zaméfeny na podporu Ceskych hospicii pod patronaci

Nadac¢niho fondu Uméni doprovazet.

Aktivni UcCast na téchto projektech spociva v dobrovolné sbirce
finan¢nich prostiedk na podporu vybranych projektd, jejiz vyslednou castku
poté spolecnost Pfizer Ceskd republika navysila o stejnou Gastku ze svych

zdrojt. Pro zaméstnance iCastnici se této sbirky byl povznasejici nejen fakt,

3 TRACHOM: je ,,Infekéni chronicky zan&t o&nich spojivek a rohovky projevujici

se tvofenim zrn.“ Novy akademicky slovnik cizich slov, 2005, s. 812.
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Ze mohou pomoci smysluplné véci, ale i pod¢kovani ze strany obdarovanych
neziskovych organizaci (Pfiloha C). Charitativni iniciativa zaméstnavatele
navic vede k motivaci samotnych zameéstnancl, protoze tim dava svym
zameéstnancim najevo, ze si uvédomuje spolecenskou odpovédnost viici zemi,

na jejimz trhu mtze uspésné profitovat.

4.10 Pfizer Office Project — Tvorba pracovniho prostredi

Jak jiz bylo uvedeno v teoretické ¢asti diplomové prace, pro zaméstnance
neni motivacni pouze finan¢ni ohodnoceni, jako jsou mzdy ¢i benefity, ale také
nefinan¢ni vyhody v podobé dobré atmosféry na pracovisti a také ve formé
podileni se na tvorbé nového a moderniho pracovniho prostiedi, vyhovujiciho
nejen zameéstnavateli, ale pfedevSim zaméstnanctim, ktefi zde travi znacnou

¢ast pracovniho dne.

Vzhledem k nutnosti omezeni nakladii byla spole¢nost Pfizer Ceska
republika nucena v roce 2011 zmensSit prostory pro kanceldie, coz nastolilo
pottebu fesit architektonické uspotadani stavajicich prostor. Jelikoz jiz nebylo
mozné, aby mél kazdy pracovnik svou vlastni kancelaf, nabizela se varianta
tzv. open space kancelatfi. Tato forma kancelafi je velice oblibenou mezi
zameéstnavateli, protoze se domnivaji, Ze vede ke zvySeni produktivity prace
auzsi spolupraci mezi jednotlivci i tymy. Samotni zaméstnanci vSak tuto
podobu kancelaii vSeobecné pfiliS nevitaji, nebot' predstavuje nedostatek

soukromi a zvySeni hlu¢nosti na pracovisti.

Aby tedy spolec¢nost Pfizer mohla Uspé$n¢€ realizovat minimalizaci
nakladii a soucasné zachovat mezi zaméstnanci pracujicimi v kancelati dobrou
atmosféru, rozhodla se pifi budovani konceptu open space kancelafi uzce
spolupracovat se zaméstnanci, kterych se tato zména primarné tykala. Pracovni
skupina tvofena zastupci vSech oddé€leni spolecnosti pak spolecné rozhodovala
o funk¢nosti 1 vizualizaci budouciho kancelatského prostoru. Pracovni skupina
se podilela i na vybéru nového nabytku, zahrnujici odkladaci plochy i tlozné
prostory. Dale prosadila instalaci tolik pozadovanych paravant, které alespon

z Casti umoziuji zaméstnanctim pocit soukromi.
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Soucasti priprav na prestehovani se do novych open space kancelati byla
i nove vytvorena Open Space Etiketa, ktera zahrnuje pravidla pro: telefonovani
v oteviené kancelafi, vzajemnou komunikaci mezi kolegy, stravovani

na pracovisti, rezervaci zasedacich mistnosti apod.

Nedostatek soukromi pii telefonovani vytesily takzvané Quiet rooms,
neboli uzaviené kancelare, které je mozné vyuzit v piipad¢ potieby vyfizeni
hovoru, k némuz je tfeba vyssi mira soukromi. Déle jsou na kazdém patre
k dispozici dvé konferen¢ni mistnosti, v nichz se poradaji formalni schiize
¢ijednani s klienty a partnery. Pro neformalni setkani s kolegy ¢i klienty byla
vybudovdna Relax zoéna, kterd nabizi pohodlné sedacky, relaxa¢ni kiesla,
kuchyiiku s vybérem nealko ndpoji a kdvy zdarma. Tato zona je obklopena

velkym mnozstvim zivych rostlin, jez dodavaji zaméstnanciim i1 pracovnim

navstévam pocit pohody spojeny s pobytem v ptirode.

O pfipravé a budovani otevienych kancelaii, harmonogramu préace,
vybéru a rozvrZzeni nabytku bylo pravideln¢ informovano v elektronickém
zpravodaji PoP (Pfizer office Project), ktery byl vytvofen specialné za timto
ucelem (Priloha D). Prostfednictvim zpravodaje mohli vSichni zaméstnanci
sdélovat napady a pfipominky v ramci piipravy a budovani novych pracovnich
prostori anatyto jejich podnéty vzdy vcas reagovali clenové pracovni

skupiny.

Finalni podoba Pfizer otevienych kancelati je tak zaméstnanci pozitivné
vniméana. Vyznamnou roli zahral i fakt, ze vedeni spolecnosti nerealizovalo
klasické masové rozvrzeni pracovnich stoli do jedné velké mistnosti,
ale namisto toho nechalo na kazdém patfe pouze dvé mensi pracovni skupiny,
coz znamena, ze jednu otevienou kancelaf obyvd maximaln¢ deset

zameéstnancu.

Vyse popsany projekt je dalsim dikazem motivace zaméstnanct
ke spolupodileni se na klicovych projektech spolecnosti. Vedeni organizace
tak davd najevo zplnomocnéni svych zaméstnancti namisto uplatiiovani

jednodussiho  principu  paternalistického  bezhlavého  rozhodovani
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za zaméstnance, coZ evokuje jejich zneschopniovani. Tento pfistup zaméstnanci

vysoce ocenuji a vazi si vedeni spolecnosti za tyto vstticné kroky.

Obr. 8: Ukazka Open Space kancelari

Zdroj: PFIZER, Ceska republika. Pfizer foto. Praha : 2011
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ZAVER

Cilem monografické studie zaméfené mna motivaéni programy
v organizaci bylo zjistit, zda jsou dtlezité motivacni programy pro organizaci
a stimulaci jejich pracovnikii ¢i nikoliv. V pfipad€é potvrzeni dileZitosti
motivacnich programi pro zaméstnance pak bylo opodstatnéné utiidéni a popis
jednotlivych  motiva¢nich programtt a dalSich stimulujicich prvkd,
prostfednictvim nichz zaméstnavatel motivuje a stimuluje své zaméstnance
k efektivni praci a vysokym vykontim, z ¢ehoz nasledn¢ profituje i organizace

jako celek.

V teoretické casti jsou syntetizovany ucelené poznatky vénujici
se nejen tématu motivaéni programy a jejich vyznamu pro organizaci,
ale i samotnému tématu motivace a stimulyjicimu jednani cloveéka (jak
z pohledu pracovniho, tak osobniho). Do teoretické casti je rovnéz zahrnut
rozbor moznosti ovliviiovani ¢lovéka zpohledu lidskych potfeb a dalSich
motivil k jedndni, ale i z pohledu moznosti zaméstnavatele. Teoretickd Cast
zohlediiuje lidskou individualitu vramci teorii i aplikovaného piistupu
z hlediska motivacniho profilu zaméstnance a také v podobé systému

motiva¢nich programt v organizaci.

Teoreticka Cast slouzi jako platforma pro praktickou cast, v niZ jsou
teoretické poznatky aplikovany na prostfedi spolecnosti Pfizer, kterd se honosi
nékolika ocenénimi v oblasti uspéchii vzhledem k plisobnosti na trhu prace
ivramci spoleCenské odpovédnosti vi¢i vefejnosti a zejména vuci

neziskovému sektoru, jehoZ poslanim je rovnéZ pomoc potiebnym.

V praktické casti jsou popsany jak standardni, tak nadstandardni
motivaéni programy spolecnosti Pfizer, pficemz se autorka detailnéji vénuje
popisu nadstandardnich motivacnich programt, které nejsou dosud v ceskych
a zahrani¢nich firmach na tuzemském trhu pfili§ rozsiteny. V ramci analyzy
jednotlivych motivacnich programi dospéla autorka k zavéru, ze motivacni

programy jsou nezbytnou hybnou silou k ovlivnéni vykonnosti zaméstnancti
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i vysledkil celé organizace. Podminkou vSak je optimalni a efektivni nastaveni
téchto programil, bez n¢hoz by se jednalo spiSe o neucelné plytvani prostiedki

firmy.

O tom, Ze spolecnost Pfizer nastavila své motivacni programy precizn¢
a efektivné, hovofi nejen riznd ocenéni ziskand vramci pusobeni firmy
a pozitivni vysledky hodnoceni ziskané na zaklad¢ prizkumi spokojenosti
zaméstnancu firmy, ale i fakt, ze se spole¢nosti Pfizer a jejimi motivacnimi

programy nechdavaji inspirovat i konkuren¢ni firmy z farmaceutické oblasti.
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PRILOHY
Priloha A — Formula¥i hodnoceni rizik

Formular pro hodnoceni rizik

1. Udaje k hodnoceni

Jméno zaméstnance vypliujiciho
hodnoceni (zaméstnanec vykonavajici praci
z domova)

Adresa zaméstnance vyplitujiciho
hodnoceni (zaméstnanec vykonavajici praci
z domova)

Podrobna adresa domaciho pracoviste,
vcetné oznaceni podlazi, mistnosti a
samotného pracovniho mista

Datum vyplnéni hodnoceni

Pracovni pozice

Jméno liniového manazera

e Vsichni zaméstnanci, ktefi pracuji z domova, jsou povinni vyplnit toto hodnoceni rizik, které
jejich liniovy manazer zkontroluje pfedtim, nez zameéstnanec za¢ne vykonavat jakoukoliv

préaci z domova.

e Dalsi informace poskytne liniovy manazer zaméstnance nebo personalni oddéleni

zaméstnavatele.

e Zamestnanec je povinen predlozit formulai pro hodnoceni rizik kazdé 2 roky nebo kdykoliv,
kdyz dojde k podstatné zmén¢ pracovnich podminek zaméstnance, naptiklad stéhovani nebo

podstatna renovace domu.

¢ Original formulafe bude zaméstnavatel uchovavat ve slozce zaméstnance a zaméstnanci

bude poskytnuta kopie.

2. Prace s pocitaci

Ref. ¢. Zdravi a bezpe¢nost: Prace s pocitadi a Ano/ne Kroky nezbytné
pFenosnymi datovymi zarizenimi (nehodici se | ke sniZeni rizika
vymaZzte)
2.1 Trpite pti praci s pocitacovym zatizenim doma Ano/ne
néjakymi bolestmi?
3. Doméci pracovni prostiedi
Ref. ¢. Zhodnoceni rizik domaciho pracovniho prostiedi Ano/ne Kroky nezbytné
(nehodici se | ke sniZeni rizika
vymazte)
3.1 Kabely a draty, u nichz mize vzniknout riziko Ano/ne
zakopnuti?
3.2 Ulozené pracovni materidly, u nichz mtize Ano/ne




vzniknout riziko zakopnuti, uklouznuti nebo riziko
pfi ruéni manipulaci s nimi?

33

Jina rizika, ktera vas mohou pii praci negativné
ovliviiovat, napiiklad nadmérny hluk?

Ano/ne

4. Manipulace s bfemeny nebo prace ve vyskach

Spolecnost Pfizer bude dorucovat zasilky o maximalni vaze 10 kg. Nekombinujte bfemena, aby
tato vaha nebyla prekrocena.

Ref. ¢. Zdravi a bezpe¢nost: Manipulace s biremeny p¥i Ano/ne Kroky nezbytné
praci (nehodici se | ke sniZeni rizika
vymazte)

4.1 Zahrnuje vase prace manipulaci s bfemeny, ktera Ano/ne

jsou té€zka, objemna, Ize je obtizné uchopit nebo
jsou nestabilni?

4.2 Zahrnuje vaS$e prace nepiijemné/neptirozené Ano/ne

zvedani, natahovani se nebo manipulaci?

43 Zahrnuje vaSe prace tlaceni nebo tazeni bremen? Ano/ne
4.4 Zahrnuje vaSe prace opakovanou manipulaci, kterd | Ano/ne
neumoziuje dostate¢ny oddech mezi jednotlivymi

bremeny?
4.5 Zahrnuje vase prace kroutivy pohyb nebo ohybani? | Ano/ne
4.6 Vsechny zésilky spole¢nosti Pfizer vazi méné nez Ano/ne Pokud ano,
10 kg, prebalujete pak zasilky do vlastnich krabic? uved’te vahu:
BéZna:
Maximalni:
4.7 Kdyz manipulujete s bfemeny nebo je pfesunujete, Ano/ne
je v daném misté nebezpedi zakopnuti nebo
uklouznuti, naptiklad jsou tam kabely nebo krabice?

4.8 Pracujete doma ve vyskach? Ano/ne Pokud ano,
uvedte, pro€ je to
nezbytné:

5. Domaci pouZivani pracovniho vybaveni

Ref. €. | Zdravi a bezpefnost: Domaci pracovni Ano/ne/nevztahuje se | Kroky nezbytné

vybaveni (nehodici se vymaZte) | ke sniZeni rizika

5.1 Vite, jak vybaveni bezpecné uzivat? Ano/ne/nevztahuje se

52 Je pracovni vybaveni udrzovéano v Ano/ne/nevztahuje se

bezpecném stavu? (stil, zidle atd.)

II




6. Bezpecnost pii praci s chemickymi pripravky

Ref. ¢. Zdravi a bezpecnost: Bezpecnost pri praci s Ano/ne Kroky nezbytné

chemickymi pFripravky (nehodici se | ke sniZeni rizika
vymazte)

6.1 Musite doma skladovat nebo uzivat jakékoliv Ano/ne Pokud ano, popiste
produkty nebo chemické ptipravky spolecnosti skladovaci
Pfizer? podminky

7. Prvni pomoc

Ref. €. | Zdravi a bezpe¢nost: Poskytnuti prvni pomoci Ano/ne Kroky nezbytné

(nehodici se | ke sniZeni
vymazte) rizika
7.1 Domnivate se, Zze mate doma dostate¢né Ano/ne

vybaveni pro poskytnuti prvni pomoci v ptipadé
moznych rizik, napf. k oSetfeni drobnych
feznych poranéni?

8. Uzivani elektrického zaFizeni pro praci doma

Zajistéte, aby elektrické zaFizeni bylo vypnuto predtim, neZ dojde k jeho kontrole

Ref. ¢. Zdravi a bezpe¢nost: Bezpecnost elektrickych Ano/ne Kroky nezbytné
zatizeni (nehodici se | ke sniZeni rizika
vymazte)
8.1 Provadite kontrolu:
- zasuvek, zda nejsou poskozeny? Ano/ne
- kabelll, zda nejsou viditelné poskozeny? Ano/ne
8.2 Pouzivate prodluzovaci kabel? Ano/ne
8.3 Vyskytuji se stopy po spaleni nebo jiné piiznaky Ano/ne
prehtati spojené s jakymkoliv elektrickym
zafizenim?
9. Vysledky hodnoceni
Ref. Krok Datum Datum Poznamky
¢ zahdajeni | ukonceni

I




10. Dalsi kroky
e Pokud nastanou problémy ¢i vzniknou obavy, liniovi manazeti budou se zaméstnanci
spolupracovat, aby jakékoliv takové problémy vyftesili.

e Dalsi informace Ize ziskat dle potieby v personalnim oddéleni zaméstnavatele.

Konecéné schvaleni formulatfe pro hodnoceni rizik je na uvazeni zaméstnavatele.

A% dne

Zaméstnanec

A% dne

Liniovy manazer

Schvaleno jménem spolecnosti Pfizer, spol. s r.o0.:

A% dne

Pfizer, spol. s r.o.
Michaela Olsen
Personalni feditelka/ HR MOS Lead
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Priloha B — Formular Ro¢ni hodnoceni

Global Performance Management

Jak napsat své ro¢ni hodnoceni

Predkrok

Pfihlasit se do HR Source

Buid Wy Objeciies P
rce compiets, vou can subrmi your
Toua @ compiste 3
2 Subron @ Compiate ShiscHma Lt e iEydl
3. Approved @ Comolete [ > J—
819 M Development Flan i, Moo and vizwyour
Ceveiogmant Fan Once o1 sectians i
1 Bl @ Compiote Jopment P are compete,
2/ Submn @ Compiate Vo can submityour gian for aerovai
3 Appraves @ Gompiere
Leam More ..

1 Kiknéte na modré nebo na 2luté tlagitko Write my Annual Review ve Vasem
Colleague Desktopu. Vy nebo va8 nadfizeny muze zacit proces raéniho

Review My Prograss|
Gluning heyear vour currert
artom

hodnaceni.
2 Z potatecni stranky roéniho hodnoceni:
A K nahledu schvalenych cili zvolte .View my approved objectives” a
Kliknéte na tlacitko OK.
B. V pfipadé, ze Vase cile byly schvaleny Vasim nadfizenym a nejsou tam

dalsi zmény, zvolte My objectives are final. Continue and create my
Annual Review a nasledn kliknéte na tladitko OK.

C. K navraceni se na domovskou stranku Colleague Desktop, kliknéte na
tlagitko .Cancel”.

Poznémka: Kdy? jednou vytvofite roéni hodnoceni (Annual Review), nebudete
nasledn& oprévnéni ménit své cile a jejich véhy.

pertomance onfeciwas Wil
! Buid automanGa De Goaed o your
B starting,
3. Approves e your abjectives are up to date.
1 [ T,
WS iy Aol RV Evatuate your pertormance and provide
axamEAed tat incicate how you
1. Bulld B Available BChieved your obieciives cuing the
2 Submit ot Staned yesr
2 Appraves it Stared i
Createmodiy Aiachments snd Notes W 5 ot o yoursad or alech
documents that roviss mformation
ana feeaDaGk Z00ut your peromance
ar devsicpmant When you sre.
prepanng ceitieviens you can
Incorporate ihis inout according.
[ - T,
[> mwonieDo | @ Compieied NotStatea | B inProgmss

3 Pro pokradovani ve vytvafenl Vadeho roéniho hodnocen! (Annual Review)
kliknéte na tlatitko OK.

Create Annual Review@

You havw chosen to croate the [pedormance year] Annual Review

Important Note

Once you create the Anmial Review, you will not e abie fo modify yo tives.
Flease make sure youf objeciives afe up o dale and finalized for the @

@ View my [performance year] approved objectives

€ My oblectves are final. Continue and create my Annual review. @

4 v pfipadé, Ze chcete mit nahled na vSechny Vase cile, kliknéte na tlacitko
Expand All. V pfipadé, Ze chcete mit nahled na jednotlivé sekce, kliknéte na
ikonu trojuhelniku, umisténou vievo od jednotlivych sekel.

5 k pridani komentafd k jednotlivim polazkam kliknéte na tlagitko View/Edit.

6 PouZijte Sipku pro vybér znamky, klera v ramci hadnocen reflektuje troveri
cill, kterou jste dosahli. (napf. 3.0 Consistently Met)

7V sekci Overall achievements shriite véeobecné dosaZeni v ramci daného
hodnaticino cyklu.

Performance Plan

Create Annual Document Confirmation

The Manager a ue reviews for have been successiully created

oK

My Annual Review
Pl i — -
o T = A
O T T o Homa

e Wi S Check Language

8 v pfipadé, Ze se to na Vas vztahuje, uvedte jakoukoliv dodatetnou zpétnou
vazhu, kterou jste dostali od svych kolegUrkolegyn (jinych, nez svéha
pfimého nadfizeného) v ramci sekce Additional Feedback.

9 Kiiknéte na modrou lkonu pro kontrolu gramatické spravnosti textu. Pro
gramatickou korekturu celého textu kliknéte na link Spell Check Entire
Document.

10  Pro ulozeni textu kiiknéte na tlagitko Save kdykaliv béhem pracesu vytvafeni
roéniho hodnoceni.

11 Cheste-i prevést Vade roéni hodnoceni do formatu Word, kliknéte na tiacitko
Print. Dokument ve formatu Word je moZné uloZit, vytisknout nebo pfeposlat
farmaou emailové prilohy.

i achigverments, b 1 The Obstacle
\: s
and bring: npe anility 1o
i expecied resul

12 Kiknéte na tiaitko Check Language za GiGelem korekiury textu. Tato funkce

7N

Toeds T W MewEdR funguje podobné jako funkce Spell Check. (viz bod €.9)
40 | 50 |District Sales Target - Achieve 100% of district sales target ViewE ot
25 = 25|Budget - Manage tis year's opsratianal budgel wihin sgresd-u ViewEds
i = i A a8 bbbt U L T s 13 Kiiknéte na tiagitko Complete v pfipads, e jste ukongill Vase roéni
C‘mmi:‘:m“ T ARAEIEA hndqooeq(. Taulo'funkci zpilslupmle'yaﬁ roéni hofinocven[ Va§emu_ )
nadfizenému. Tlacitko Complete pouzijte pouze v pfipadé, ze jste sijisti, ze

vase roéni hodnocent je finalni.

e,

Colleae Rating 3.4~ Consistanty st

o 34-C

Revised [101308]




Jak napsat své ro¢ni hodnoceni

Complete Document

You have aimost finalized your Self-review. Ifyou have no further changes, click Complete atthe
botiom of this page 1o give your manager access o view this document

Do not complete your document until you have finalized each section. Once you click Complete, your

untmn be finalized and sentto your manager.

Complate

Cancel

14 Kiiknéte na tiagitko Complete za Ugelem potvrzeni, Ze Va§ dokument roéniho
hodnaceni je pfipraven k odeslani vasemu nadfizenému, V pfipadg, ze
dokument nenl pfipraven, kliknéte na tla¢itko Cancel a pokradujte
v upravovani dokumentu.

18

Kliknéte na tlacitko OK k potvrzeni, Ze va3 dokument je pfipraven k odeslani
vasemu nadfizenému,

16

Kliknéte na tla¢itko Recall comments ke stazeni Vaseho Annual Review
zpéltky. Tlacitko Recall Comments je k dispozici pouze v pfipadé, Ze Va§

nadfizeny jesté nepfeposlal Vase roéni hodnaceni ke schvaleni svému
nadfizenému.

Complete Document Confirmation

Your document is finalized and marked as "Complete”

- Rusal Commants Chack Language
Print
BusiAl  Colspsedl Bisariians
srmance Ot
8COId your be as specific as.

The Obsiacie
nothave

abiley to

e 100% of distict sabes targst
25 [Budael - Marage this yesr's operationsl budgel wahin agreed-u

25
30

Totalweight 100,00
aupie Objoctivos 34~ Consisteniy et

[~ overaa s

Colleague Comments:

Q

|
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17 Vysledna znamka hadnoceni je vypoctena automaticky prostfednictvim GPM
systému

Poznamka: Jakmile bude Vase finalni roéni hodnoceni k dispozici, véetné
kementafl vaseho nadfizeného, budete o tom informaovani prostfednictvim
emailu. K Vasemu rotnimu hodnoceni se budete moci dostat kliknutim na
link v textu emailové zpravy. K potvrzeni, Ze jste findini dokument vidéli a
jeho obsah diskutovali se svym nadfizenym, kliknéte na tla¢itka
Acknowlegde”, které slouZi jako elektronicky podpis. V pfipadé potfeby
miZete v sekei Colleague Comments sdélit svému nadfizenému dodatecné
komenty.

Revised [101308]
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Priloha C — Dékovny dopis Nadacniho fondu Uméni doprovazet

umeni
doprovazet

VéZend pani

Tamara Stanisavljevi¢ova

Executive Assistant to Country Manager
Pfizer, spol. s r.o.

Stroupeznického 17

150 00 Praha 5

V Novém Straseci dne 9. ¢ervna 2011
&j. 33/2011

VaZen4 pani Stanisavljevitova,

na zdkladé Darovaci smlouvy €.GO 97578156 uzavienou v tnoru t.r. Vam v piiloze zasilam
kopii faktury potvrzujici nakup sprchového kiesla CARENDO pro pacienty Hospice sv. Jana
N. Neumanna v Prachaticich, na které spole¢nost Pfizer, spol. sr.o. vénovala Nadaénimu
fondu Uméni doprovazet finanéni dar ve vy§i 91 000, K& Zaroveil zasilam fotografii
z predani daru.

Dovolte mi, abych Vam jménem Nada¢niho fondu Uméni doprovazet i jménem tézce
nemocnych pacientii a zaméstnanci prachatického hospice za tento dar jesté jednou upiimné
podékovala.Vasi pomoci si velice vazim a pevné véfim, Ze nam zachovate pfizeii i nadale.
Méjte se moc pékné, pFeji Vam krasné a pohodové dny.

S diky a s pfanim vieho dobrého
o

Hana Hardkova
predsedkyné SR NF Uméni doprovizet

Nadaéni fond na podporu rozvoje hospicového hnuti v CR Uméni doprovizet
Rabasova 730, 271 01 Nové Straseci, [C 27574601, tel. +420739227306, +42031 3572669, www, umenidoprovazel.cz
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Priloha D — Zpravodaj PoP

interni e-letter spolecnosti Pfizer
s informacemi o stéhovani do Open-Space

PoP zpravodaj €.1

PfizerOfficeProject 2010/ 1o0. listopad

Uvod
Dovolte, abychom Vas piivitali pfi cteni 1. Cisla e-letteru
PoP (PfizerOfficeProject). Na jeho strankach Vas

budeme pribézné informovat o chystaném stéhovani
do novych prostord Open-Space.

Proc se stéhujeme do Open-Space?

Soutasné prostory budovy nejsou dostatedné a efektivné vyuzity.
Prostor kancelari je proto tieba optimalizovat.

Musime sjednotit standard ve viech pobockach Pfizer.

Klade se diraz na skupinovou a tymovou praci.

Jaké cile ma projekt OfficeProject?

Vytvofit pracovni prostredi co nejvyssi kvality pro jednotlivee i tymy.
Zlepsit tymovou komunikaci a spolupraci béhem pfiprav stéhovani.
Sdilet napady a zkusenosti pfi feseni novych prostord.

OfficeProject je postaven na téchto
principech:

1. Rozvrhnout a vyfesit prostory tak, aby poskytovaly viem zameést-
nancim toto zazemi:
- individuaini pracovisté
- prostory protymova setkavani
- relaxaénif studijni prostory
2. Zaméfitse natymy acelek, nikoliv fesit jednotlivce a detaily.

Piehled hlavnich udalosti:
23. zaFi 2010

Probéhl prvniinterni meeting, na kterém byl oficialné spustén projekt
OfficeProject. Co se naném odehralo?

e Byl pfedstaven zakladni koncept projektu a vsichni denové nového
tymu Change Champions (CC).

o Probghly ukazky aktualné realizovanych projektd Pfizer Open-
Space v ostatnich pobockach Pfizeru na celém svété pro porovnani
rozdild mezi soucasnymi a budoucimi pracovisti.

*  Nastavil se zakladni casovy plan a harmonogram nutnych krokd
pro hladky probéh prestéhovani.

;»—l_ I\.

Clendm CC byl pfedstaven:

& Navrh nového Layoutu vnitinich prostor budovy a budouci
uspofadani pater a oddéleni.

s Uskutecnilo se predvedeni vzorovych kancelafi vkonfe-
renénim centru s moznosti otestovat s navrhovana fedeni.

*  Poté probéhla prezentace jednotlivych dodavateld nabytku
ajejich navrhy pro usporadani a vybaveni danych prostor.

Diskutovaly se tyto otazky:

s Nastaveni pravidel chovani a komunikace v Open-Space.
s Usporadani stol a potfebné soukromi pro praci.
¢ Velikost potrebnych Uloznych a skladovych prostor.

11. fijna 2010

Konal se druhy interi meeting OfficeProject, jehoz obsahem
byly tytobody:

*  Finalnivybér dodavatele ndbytku probéhne 15. fijna 2010.

s Jednotlivé BU si mohli 21. fijna prohlédnout barevnost
paravand slouzicich k rozdéleni proston Business Units.

*  Padl navrh vybudovat Social Area v prostoru stavajici jidelny
Eurest soteviraci dobou 8 — 17 hod se stejnym zpisobem
obéerstveni, jaky byl ve Viagra Café.

*  Soulasné musi byt ovéreny technické a dispozicni moznosti
prostoru jidelny.

e Redil se zpisob odhluénéni prostor ve 2. a 3. patre. Prostory
Social Areas oddélit od pracovni ¢asti kancelare.

*  Navrhlose vyuZiti 4. patra jako nahrady za Viagra Café.

s Byl vznesen pozadavek zfizeni knihoven v ramci spolecnych
prostor, nakoupeni vésak{ a vybaveni skiinék.

e Zastupd jednotlivych BU budou pozadani o revizi skladd na
patrecha jejich vytiidéni.

* Do 15 listopadu se musi zarchivovat viechny nepotfebné
dokumenty, postup bude sdélen OM.

*  Veskeré pripadné dotazy budou zasilany na OM a HRD
a nasledné odpovédi vyvéseny na Merlinu vsekd Office
Project.

*  Probéhla diskuze nad pravidly Open-Space etikety - tedy
jak bude probihat vzajemna komunikace a chovani v novém
usporadani kancelaf (telefonovani, stravovani na pracoviti,
meetingy, atd.).

*  Na3o.fijna 2010 byl stanoven pfedbéiny Move Plan; presny
termin bude potvrzen aZ po finalnim odsouhlaseni celého
projektu, ktery je zatim naplanovan na 1. listopadu 2010.

Str.a
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interni e-letter spolecnosti Pfizer
s informacemi o stéhovani do Open-Space

PoP zpravodaj €.1

PfizerOfficeProject 2010/ 1o0. listopad

Prehled hlavnich udalosti:

25. Fijna 2010

Probéhl tfeti interni meeting OfficeProject, ktery se vénoval témto
otézkam:

Finalnim dodavatelem nabytku se stala firma Linstram / Steelcase.
Rozdéleni dloznych prostor jednotlivych BU je mazno shlédnout
na Merlin/Office Project/ Prezentace CC Il

Skartace dokumentd bude probihat do 15, listopadu 2010

Pytle pro skartaci je mozno objednat pro jednotliva oddéleni
e-mailem u Fadility Managera pana Maleckého; objednany pocet
pytld dorudi Oklidova sluzba (pozor na barvy pytld aCD).

Archivace dokument0 probéhne 15. - 16. listopadu 2010 v Training
Centru. Detailnéjs informace rozeslany OM e-mailem.

Do 15, listopadu je nutné protfidit sklady umisténé na patrech.
Nové rozdéleni skladd je moiné shlédnout na Merlinu ve sloZce
Merlin /Office Project fPrezentace CCll.

Vzorky viech marketingovych materidld se presunuji do skladu
Marketingovych material.

Pfipravuje se finalni podoba Open-Space Etikety.

1. listopadu 2010 PCLT finéIné odsouhlasilo design Open-Space
navrzeny CCtymem. Bude prezentovan celé spalecnosti na Office
Staff vtydnu od 15, listopadu 2010.

Slovniéek zakladnich pojmu
a zkratek:

Change Champions (CC)

Vybrani zastupd jednotlivych oddéleni, ktefi navrhuji feseni
areprezentuji zajmy a potfeby daného oddéleni.

CBRE

Spolecnost zastfesujici cely project z pohledu prodeje budovy,
prestavby pater a fizenf vedkerych technickych zmén.
Layout

Navrh rozdlenéni prostoru na patrech.

Informal meeting areas

Neformalni pracovni zony.

Quiet Offices

Uzaviena mistnost na telelekonference nebo individualni
setkavani (urtena pro kratka jednani).

Brainstorming rooms

Zasedad mistnost s flexibilnim nastavenim pro skoleni

a pracovni setkavani.

Social Areas

Relaxacni ¢ast a misto pro neformalni setkani (preferenéné pro
zaméstnance)

Open Space Etiketa

Pravidla chovani v Open-Space.

Move Plan
Plan stéhovani a prestavby jednotlivych pater.
OM
Office Manager.
HRD
. HR Director.
Clenové tymu
Change Champions (CC):
*  RadanaKopedkd o PetraNezbsdova Dilezité!
*  Otylie Ferencova e EvaSchovancova B »
*  EvaPojova e GabrielaLiss Viechny materialy, prezentace
¢ DanielaCermdkova e SabinaBillova a podklady souvisejici s projektem
¢ Lucie Némecka e PavelBinder OfficeProject jsou pristupné viem
e Gabriela Dllahntové s RomanMatocha zaméstnancUm na Merlinu v sekci
*  RenataMrazkova ¢ MarekBarger Office Project.
Str.2
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