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Anotace

Diplomova prace se zabyva optimalizaci motiva¢niho programu obchodnich
zastupct ve farmaceutické spolecnosti Fresenius Kabi. V praci je rozebrano fizeni
lidskych zdroji, strategické fizeni lidskych zdroji, které souvisi s motivaci ¢lovéka a
jednotlivé motivaéni teorie. Cilem prace je zjistit, zda obchodni zastupci pracujici ve
spolecnosti Fresenius Kabi do jednoho roku jsou motivovanéjsi, nez obchodni zastupci

pracujici ve spolecnosti od jednoho do tii a vice let.

V praktické ¢asti diplomové prace je popis spole¢nosti Fresenius Kabi, historie,
vznik spole¢nosti, zaméfeni spole¢nosti, organizacni struktura, popis prace obchodnich
zastupct a motivacni faktory, které je vyhodnoceny SWOT analyzou. V praktické ¢asti
je pomoci dotaznikové metody pouzita Herzbergova dvoufaktorova motivaéni teorie pro

zhodnoceni aktualni spokojenosti a motivace obchodnich zastupci.
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Annotation

The thesis focuses on sales representatives in the pharmaceutical company Fresenius
Kabi. The thesis deals with human resources management, strategic human resources
management, which is connected with man’s motivation, as well as particular
motivational theories. The thesis aims at finding out if sales representatives are

sufficiently motivated.

The practical part of the thesis includes the information on the company Fresenius Kabi,
its history, establishment, specialization, organization structure, sales representatives
work duties, and motivational factors analyzed through the SWOT method. Applying
the questionnaire survey Herberg’s two-factor motivational theory is used to evaluate

current satisfaction and motivation of sales representatives.
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UvVOD

vvvvvv

pusobi. Je to soubor faktort, které vedou k energetizaci organismu a usmérnuji nase
chovani a jednani k dosazeni urcitého cile. Proto je dilezité poznat sami sebe, poznat
co clovéka motivuje, co je pro Cloveéka dilezité. Je jasné, Ze nejen pracovni motivace
zpusobuje mnoh¢, nejen pracovni zdzraky. Nase spoleCnost je provazena velkym
mnozstvim zmén. Clovék je nucen maximalné vyuZivat svych schopnosti a dovednosti.
Pro zaclenéni se do pracovniho procesu musi mit dostatecnou sebekazen a motivaci.
Spolec¢nosti 1 v dnedni pietechnizované dobé vynakladaji nemalé finan¢ni prostfedky na
vzdélavani svych zaméstnancl, protoze pouze vzdélani a dostate¢né motivovani
zaméstnanci jsou piedpokladem dobré prosperity spole¢nosti a konkurence. Clovék
dobfe motivovany je pro véc obvykle nadSeny a zapdaleny, pfinasi do spolecnosti nové
napady, pozitivni mysleni, pohodu.

Cilem této diplomové prace je na zdkladé dotaznikového Setfeni optimalizovat
motivacni systému obchodnich zastupct ve spole¢nosti Fresenius Kabi. V praci jsou
vymezeny zakladni pojmy souvisejici se strategii fizeni lidskych zdroji, které jsou
jednim z mnoha motivaénich faktort, jsou popsané vybrané motivacni teorie a je zde
uvedeno, co je pro motivaci zaméstnanct dulezité. Teoretické poznatky jsou aplikovany
na spolecnost Fresenius Kabi. Cilem prace je ovéfit hlavni hypotézu, Ze obchodni
zdstupci pracujici ve spolecnosti Fresenius Kabi do 1 roku jsou motivovanejsi, nez
obchodni zdstupci pracujici ve spolecnosti od 1 do 3 a 3 a vice let. Zaméstnanctim byl
rozdan dotaznik, ve kterém bylo zjiStovano, zda jsou ve své praci spokojeni, dostatecné
motivovani a které motivacni faktory povazuji za dualezité. Po vyhodnoceni dotazniku
byly urceny faktory, které nejsou v souvislosti s motivaci zameéstnanct optimalni a byly
navrhnuty moZzna feseni.

Kapitola 7izeni lidskych zdojii a strategie rizeni lidskych zdrojii je zaméfena na
teoreticka vychodiska, kterd jsou nutna pro uspesSnost a konkurenceschopnost kazdé
organizace.

Kapitola motivace je zamétena na Herzbergovu dvoufaktorovou teorii motivace.

Jsou zde popsany dvé oblasti motivace, které souvisi s vnéj§imi a vnitinimi motivatory,



ovlivituji spokojenost a pracovni vykon obchodniho zastupce ve farmaceutické
spole¢nosti.

V dalsi kapitole s ndzvem Fresenius Kabi je popsana historie spole¢nosti od
jejiho vzniku, struktura spolec¢nosti, pracovni prostiedi, organizacni struktura a cile
spole¢nosti. Jsou zde popsany naroky na praci obchodniho zastupce, pracovni napln,
motivacni a stimulujici faktory.

Priizkum je obsahem praktické Casti diplomové prace. Pomoci kvantitativniho
pruzkumu - dotazniku je zkoumano, zda jsou motivacni faktory pro obchodni zastupce
ve spolecnosti Fresenius Kabi skute¢né motivujici a to na zakladé Herzbergovy
dvoufaktorové teorie Vv praktické c¢asti diplomové prace. Prizkum byl provadén
anonymng¢ a jeho vystup bude slouzit k optimalizaci motivaéniho systému spole¢nosti
Fresenius Kabi do budoucna.

V analytické casti diplomové prace je potvrzena hlavni hypotéza a to
prostiednictvim ovéfeni pracovnich hypotéz H1, H2, H3 . Cile této diplomové prace
bylo dosazeno a vysledky dotaznikového Setfeni poslouzi k ndvrhiim na optimalizaci
motiva¢niho systému ve spolecnosti. Jak této optimalizace bude ve firmé vyuZito, se

ukéze v budoucnu.



1. RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Diplomovéa prace se zabyva optimalizaci motiva¢niho systému obchodnich
zastupcu ve farmaceutické spolecnosti Fresenius Kabi. Byt motivovan znamena byt
spokojen v pracovnim, ale i osobnim Zzivoté. Bude zde popsano, co ¢lovéka zene dal,
jaké faktory jej motivuji v praci - zda kariérni, finan¢ni ¢i naopak nefinan¢ni, nebo
vSechny dohromady. Aby bylo objasnéno hlavni téma prace, jsou jednotlivé oblasti

popsany v jednotlivych kapitolach prace.

1.1 Co jsou lidské zdroje

Armstrong uvadi, ze: ,,7izent lidskych zdroju je definovano jako strategicky a
logicky promysleny pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho co organizace maji - lidi, kteri
Vorganizaci pracuji a kteri individudlné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii
organizace. “*

Lidské zdroje jsou specifickou ¢innosti v ramci kazdé organizace. Vyvinuly se
z personalistiky, kdy neustaly tlak zvySujici se konkurence dovedl kazdou organizaci
K tomu, aby se vé€novala rozvoji svych zaméstnanci. Dlouholeti zaméstnanci
spole¢nosti byvaji mnohdy jedinou konkuren¢ni vyhodou v boji na konkurenénim poli.
Jsou mnohdy tim jedinym, co spole¢nosti poméha uspét v konkurencnim prostiedi a
prezit. Hlavnim ukolem fizeni lidskych zdroji je smysluplny a kvalitni vybér
zamé&stnancl, formovani jejich schopnosti, dovednosti, rozvijeni jejich osobniho

potencialu a tim dosahovat cili organizace a lepSich pracovnich vykont spolu

S motivaci.

1.2 Rozvaoj lidskych zdroji

Co mize vdneSnim pretechnizovaném, dynamicky se rozvijejicim a
globalizovaném svét€ pomoci organizacim na jejich cest¢ k uspéSnosti,
konkurenceschopnosti a prosperit¢? Z dlouhodobych priazkumi vyplyva, ze k budovéani

uspesné organizace je potieba rozvoj lidskych zdrojti. Dlouhodoby tispéch organizace je

Y Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 27. ISBN 978-80-247-1407-3.
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podminén spravnym pojetim strategie rozvoje lidského potencidlu a strategii rozvoje
celé organizace. Za zasadni pro uspe$né podnikéni je povazovan rozvoj lidskych zdrojt.

V dnesni dobé musi mit manazefi mnohem vice znalosti o vedeni lidi, nezZ tomu
bylo v dobach minulych. Daleko vice vstupuji do poptedi pojmy, jako je spokojenost,
logjalita, motivace, rozvoj a kariérni postup, sladéni dovednosti a nasledn¢ uskute¢néni
strategickych cili organizace a dosazeni jejiho maximalniho vykonu. Realizace
strategie fizeni lidskych zdroji je v dneSnich organizacich uskuteciovana pomoci
metody ,,ucici se organizace”. Je to cilené vzdé€lavani, systematické fizeni a sdileni
znalosti, tzv. Knowledge management (znalostni management).

Na tento management muzeme nahlizet z mnoha pohledii. Na stran¢ jedné
obsahuje fizeni organizace nebo lidské Cinnosti na zdklad¢ znalosti. Za idedlni se
povazuje propojeni mezi lidmi, kteti védi, s témi co védét potrebuji. Nejlepsi je toto
propojit formou komunikace a sdileni.

Dalsi forma tento management vnima jako procesni déj novych znalosti. Tento

management je tedy procesem pretvaieni a poznavani znalosti.

1.3 Systém lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojii funguje prostiednictvim systémi lidskych zdrojii, které

jsou mezi sebou propojeny.

1. Filozofie lidskych zdroji — popisuji zakladni principy, které jsou uplatiovany
Vv fizeni lidi.

2. Strategie lidskych zdroju — definuji smér, kterym chce fizeni lidskych zdroju jit.

3. Politiky lidskych zdroji - zasadni definice pro hodnoty, strategie a principy
Vv jednotlivych oblastech fizeni lidskych zdrojt.

4. Procesy v oblasti lidskych zdroji — metody a formalni postupy, které se
pouzivaji k uskutecnovani plant a politik lidskych zdroju.

5. Praxe v oblasti lidskych zdroji — neformélni postupy pro fizeni lidi.

11



6. Programy v oblasti lidskych zdroji — umoznuji, aby vSe co se oblasti lidskych

zdrojii tyka, bylo realizovano podle planu.?

1.4 Modely Fizeni lidskych zdroji

Model shody - je zalozen na systému lidskych zdroju a struktufe organizace.
Oba ukazatele by mély byt v souladu se strategiemi organizace.
Je tvofen Ctyfmi procesy vyuzivanymi ve vétSingé organizaci.

Jsou to tyto procesy:

» vybér - spojeni lidskych zdroji s pracovnimi misty

» hodnoceni - fizeni pracovniho vykonu

» odménovani - patii mezi nedostate¢né¢ Vyuzivany a Spatné provadény
manazerské ndastroje stimulace vykonu organizace. Musi byt odménény
kratkodobé, ale i dlouhodobé vysledky.

» rozvoj - rozvoj potencialu vysoce kvalitnich pracovnikﬁ3

Obrazek 1: Cyklus Fizeni lidskych zdroji

Odménovani
v
Rizeni Pracovni
Vybér »| pracovniho vykon
vykonu
A
Rozvoj

Zdroj: Armstrong, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 29. ISBN 978-80-247-1407-3.

2 Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 27. ISBN 978-80-247-1407-3
 Armstrong, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 28. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Harvardsky systém

Vychazi z ptesvédCeni, ze problémy dosavadniho personalniho fizeni se daji
fesit. Harvardsky model mél na teorii 1 praxi fizeni lidskych zdroji vyznamny vliv, a to
zejména svym dirazem na skutecnost, ze fizeni lidskych zdroji se spise tykd vsSech

Vo v 1, , v . o 4
manazert nez jen persondlniho utvaru a vSech personalistt.

Obrazek 2: Harvardsky systém Fizeni lidskych zdroji

Zainteresované

strany
e Akcionafi € = = = m e e

|

e Management
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e Vlada
¢ Odbory
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zdroju

Situaéni faktory
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managementu

e Trh prace

e Odbory
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L >
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Zdroj: Armstrong, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 30. ISBN 978-80-247-1407-3

* Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 30. ISBN 978-80-247-1407-3.
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1.5 Podoby Fizeni lidskych zdroji

V odborné literatuie se hovoii o dvou typech fizeni lidskych zdroji - tvrdé a
mékke.

1. Mékké - toto fizeni vychazi z tzv. skoly lidskych vztahti. Diraz je zde kladen
na komunikaci, motivaci a vedeni. Tento styl vedeni vidi pracovniky, jako vysoce
cenéné aktivum, zdroj konkurenceschopnosti.

2. Tvrdé - pracovnici jsou povazovani za zdroj, ktery musi byt fizen racionalnim

zpiisobem. Lidé jsou povazovani za kapital a musi se vyplatit.

Koncepce fizeni lidskych zdroji je zaméfend na podnikové hodnoty a
management organizace. Vychazi z ni orientace na celkové zajmy organizace. Aby
mohla organizace spravné fungovat, musi mit propracovany systém tykajici se
ptedevsim firemni kultury, hodnoceni zaméstnancti, kariérniho postupu, psychohygieny

a firemniho vzdélavani.

1.6  Kultura organizace

Piedstavuje soustavu hodnot, norem, piesvédéeni, postupti a domnének, ktera
sice nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale urcuje zplisob chovani a jednani lidi a
zpusoby vykonavani preice.6 Pojem firemni kultura se v teorii organizace i manazerské
praxi hojn& uZiva od 80. let 20. stoleti.”

Firemni kultura dava firm¢é identitu a zahrnuje celkovy charakter firmy,
atmosféru ve firme i to, jak se zaméstnanci ve firme citi. Pokud je firemni kultura dobie
nastavena a nefunguje jen z pozice sily a moci ma vzdy pozitivni vliv nejen na
zamé&stnance, ale i zakazniky. Pokud firma védomé utvafi svou firemni kulturu,

dosahuje zna¢né konkuren¢ni vyhody. Budovani firemni kultury je dlouhodobym

> Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 279. ISBN 978-80-247-1407-3.
® Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 257. ISBN 978-80-247-1407-3.

! Tureckiovéd, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada, 2004. s. 131. ISBN 80-24704-05-6.
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procesem, ktery je specificky pro kazdou firmu, ovliviiuje firemni strategii a plnéni
firemnich cilt. Dulezitym ukazatelem je pfizpisobeni se rychlym zménam trhu i
potiebam klienti. Firemni kultura je G¢innym nastrojem fizeni osob v organizaci, jehoz
vyznam narista Vv souvislosti s postupujici konsolidaci a stabilizaci firemniho
managementu.

Rizeni firemni kultury je dileZitou soué¢asti manazerskych tkolti spojenych

s vedenim a motivaci zaméstnancii.®

Firemni kultura zahrnuje:
» Jak firma a jeji pracovnici ptsobi navenek
> jaké jsou vztahy mezi zaméstnanci
» jaké panuje ve firmé klima
» cCo se povazuje za klady a co za zapory
>

jaké hodnoty sdili vétSina pracovnikd.

Abychom mohli budovat firemni kulturu je potfeba znat zdkladni prvky firemni
kultury, mezi které patfi:
» symboly - firemni zkratky, zpsob oblékani, logo
» hrdinové - obvykle zakladatelé spolec¢nosti
» ritualy - formalni schiize, kontrolni systémy
» hodnoty - predstavuji nejdulezitéjsi ¢ast firemni kultury. Realizuji se

prostiednictvim norem a artefaktu.

Normy jsou nepsand pravidla chovani a poskytuji neformalni ndvod, jak se
chovat. Ovliviuji firemni kulturu, jsou zdrojem motiva¢nich programd.

Artefakty jsou hmatatelnymi a viditelnymi strankami organizace, které lidé slysi,
vidi nebo citi. Zahrnuji takové véci jako je pracovni prostiedi, ton a jazyk pouZivany
v dopisech nebo sdé€lenich, zptsob, jakym se lidé¢ oslovuji na schizich nebo pii

telefonickém hovoru.’

8 Halberstat, L. Organizacni chovdni. Praha: Vysoka $kola J. A. Komenského, 2005. s. 121. ISBN 80-
86723-11-9.
% Armstrong, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 261. ISBN 978-80-247-1407-3.
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1.7 Hodnoceni zaméstnancu

Je jedna z ¢innosti, ktera ma za ukol zjistit, jak zaméstnanec plni své tikoly, jestli
plni své ukoly vcas, jaky je jeho vztah s ostatnimi zaméstnanci a jinymi osobami, se
kterymi pfichazi pfi své pracovni ¢innosti do styku. Hodnoceni je dulezité také pro
zaméstnance, protoze na jeho zakladé zaméstnavatel rozhoduje o vysi odmén, kariérnim
postupu i vysi investic do rozvoje a vzdélavani. Hodnoceni zaméstnanci ma tyto
kritéria:

» pracovni vykon - efektivita, vyuZiti pracovni doby, kvalita plnéni ukold

» vztah Kk ostatnim spolupracovnikiim - komunikace v tymu, prace
V tymu

> osobni faktory - kreativita, flexibilita, samostatnost

re r e r 1z % /. ] %] r 0 10
» Zajem o praci - pracovni kazen, zajem o praci, zajem o pracovni rast.

Existyyi 1 jiné metody hodnoceni zameéstnancli. Je jim tfeba srovnévani
zaméstnancl. Zaméstnanci se srovnavaji mezi sebou, ale jen v ramci jedné skupiny
pracovniki. Takhle se d4 zaméstnance zhodnotit od nejhorsich po nejlepsi. Tato metoda
vytvaii mezi pracovniky konkurenéni prostiedi a stimuluje k lep$im vykontim.

Novym rysem hodnoceni je tfistaSedesatistupniova zpétnad vazba. Jedna se o
vicezdrojové hodnoceni. Jejim hlavnim piinosem je pochopeni, jak je zaméstnanec
vnimén z riznych perspektiv. Je zaloZena na komplexnim hodnoceni ,,ze vsech mozZnych
stran“ - od svého nadfizeného, od kolegt, spolupracovnikil, podfizenych a zékaznikd,
hodnoti se i on sam. Hodnoceni je provadéno pomoci internetového vetejn¢ dostupného
dotazniku. Tato metoda hodnoceni neni vhodna pii rozhodovéani o odménach. Slouzi

spise pro zlepSovani vztahti mezi zamé&stnanci.™

19 podnikatelsky web, internetovy magazin pro drobné podnikatele. DileZitost hodnoceni zamé&stnancii
[online]. [ cit. 2013-05-05]. Dostupné z http://www.podnikatelskyweb.cz/hodnoceni-zamestnancu/
1 Armstrong, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 433. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Obrazek 3: Model tristasedesatipétistupiiové zpétné vazby

Manazer
\ 4
Kolegové »| Pracovnik | Ymtm,l_
zakaznici
A
Podrizeni

Zdroj: Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 433. ISBN 978-80-247-1407-3.

1.8 Kariérovy postup

Jedna se o pohyb v hierarchii spole¢nosti, ktery by mél prohlubovat specifické
dovednosti a zajiStovat rast do pozice speciality, ktery se svou odbornosti stava pro
firmu skoro nepostradatelnym. Jednim ze zdkladnich bodii kariérniho ristu je rist
predevsim finan¢niho ohodnoceni a ziskavani dalSich nefinan¢ni benefiti.

Jak uvadi E. H. Schein ,,novy pracovnik si utvdri sviij sebeobraz a dopracovava
si své profesionalni pojeti. Toto pojeti ma tri komponenty, které tvori to co nazyvame
kariérovou kotvou. Kariérova kotva je soubor subjektivné vnimaného vlastniho talentu,
motivii a hodnot - slouzi kvedeni, usmérnovani, stabilizovani a integraci osobni
kariery. «12
Rozlisujeme pét typii karierovych kotev:

» technicko - funkéni kompetence - rozhodujicim motivem je obsah prace

» manaZerska kompetence - dosazeni pozice s manazerskou odpoveédnosti

> Jistota - dulezita je jistota zamé&stnani, sluSny piijem

> Kreativita - potfeba délat néco nového, vlastniho

» autonomie - brani v akceptovani pravidel a naroku, které klade prace a zivot

v organizaci.*®

12 B&lohlavek, F. Osobni kariéra. Praha; Grada, 1994. s. 24. ISBN 80-7169-083-X.
13 Belohlavek, F. Osobni kariéra. Praha: Grada, 1994. s. 25 - 27. ISBN 80-7169-083-X.
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1.9 Firemni vzdélavani

Stale vice spolecnosti si uvédomuje, jak dulezity je efektivni rozvoj vzdélavani
zaméstnancl. Spolecnosti vynakladaji nemalé financni ¢astky do téchto vzdélavacich
aktivit. Firemni vzd¢lavani je jeden ze zakladnich personalnich postupu. Jeho vyhodou
je feSeni specifickych problémi v dané firm¢, vytvareni firemni kultury, budovani
spole¢nych zazitki a stmelovani kolektivu. Vzdé€lavaci proces v podniku zahrnuje
vzdélavani v podniku, mimo podnik ¢i na pracovisti. Jedna se o systematicky proces
zmeény pracovniho chovéni, irovné znalosti a dovednosti v€etné motivace zaméstnanci,
kterym se snizuje rozdil mezi kvalifikaci subjektivni a kvalifikaci objektivni.**

Cilem firemniho vzdélavani by mélo byt zabezpeceni schopnych a vzdélanych
zaméstnancl, ktefi uspokoji soucasné 1 budouci potfeby organizace. Podnikové
vzdélavani zahrnuje:

» prohlubovani kvalifikace
zvySovani kvalifikace

>
> rekvalifikace
>

w1z 1 . . o 15
vzdélavani manazeru.

Firemni vzdé€lavani neni nikdy kratkodobou zalezitosti. Aby vzdélavani bylo
efektivni je potfeba dodrzovat nasledujici faze vzdelavani:
> identifikace potieb a definovani cilti vzdélavani
» planovani vzdélavani
» realizace vzdélavaciho procesu

» hodnoceni vysledku vzdélavani.

Firemni vzdélavani souvisi s planovani lidskych zdrojt, s personalnim rozvojem,
naborem, S vybérem zaméstnancli, je soucasti protifluktuacnich opatieni, souvisi

s kariérovym planovanim, personalnim poradenstvim. Propojeni firemniho vzdélavani

* Bartonkova, H. Firemni vzdélavani. Praha: Grada, 2010. s. 16. ISBN 978- 80-247-2914-5
>Palan, Andragogicky slovnik, [online]. [cit. 2013-06-07]. Dostupné z
http://andromedia.cz/andragogicky slovnik/podnikové vzdélavani
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S ostatnimi  persondlnimi Cinnostmi piispivd k efektivit¢ samotného firemniho
vzd&lavani i prislusnych personalnich &innosti. *°

Vzdélavani zaméstnancii se zaméfuje na rozvoj odbornych ¢i socialnich
zpusobilosti na Urovni ,,celoorganizacni, skupinové ci individualni. Uskutecniuje se na
pracovisti pripadné i mimo né*“*" Naklady vlozené do vzd&lavani zamé&stnancti by mély
predstavovat navratnou investici. Zakladnimi a nejfrekventovanéj$imi formami v tomto
systému, ktery zabezpeCuje dal$i profesni rist zaméstnanct v organizacich, jsou
Skoleni, kurzy a seminafe.'®

Formy firemniho vzdélavani:

1. formalni programy — piednasky, hry, simulace, projekty, ptipadové studie,
workshopy, seminaie, modelové chovani atd.

2. sebevzdélavani - spociva v sebereflexi a sebehodnoceni vzdélavaného

3. uleni se akei - ucici se vykonavaji skute¢nou ¢innost, u¢i se jeden od
druhého.

4. rozvoj zaloZeny na praci - je variantou uceni se akci.

5. ,,smluvni vzdélavani® - plni zadani objednavatele

6. koucovani - za nenasilné podpory kouce si vzdélavany sam stanovi a plni
vlastni individualni cile

7. mentorovani - plsobeni je intenciondlni a pfedavani zkuSenosti je s orientaci
na funkci podpory rozvoje kariéry a psychosocialni funkce.

8. workshop - slouzi k identifikaci, zkoumani a hledani feSeni daného problému.

9. hrani roli a modelové chovani - zahrnuje spektrum roli od strukturovaného
souboru, az po ptipady navrzené lektorem nebo tcastniky.

10. manazerské hry a simulace - vyhodou této vzdélavaci techniky je okamzita

zpétna vazba.™

16 Bartotikova, H. Firemni vzdélavani. Praha: Grada, 2010. s. 20- 21. ISBN 978- 80-247-2914-5.

1 Bartak, J. Persondlni rizeni soucasnost a trendy. Praha: Vysoka $kola J. A. Komenského, 2011. s. 66.
ISBN 978-80-7452-020-4.

'8 Kalnicky, J. Progresivaa andragogika - androdidaktika. Bratislava: NOC, 1994. s. 66. ISBN 80-7121-
062-5 (2. dopl. vyd.).

Y9 Bartak, J. Persondlni Fizeni soucasnost a trendy. Praha: Vysoka skola J. A. Komenského, 2011. s. 69-
71. ISBN 978-80-7452-020-4.
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2. STRATEGICKE RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Strategickym fizenim lidskych zdroji rozumime piistup k rozhodovéani o
zamerech a planech organizace v podobé politiky, programii a praxe tykajici se
zaméstnavani lidi, ziskavani, vybéru a stabilizace pracovnikl, vzdélavani a rozvoje

qoe i . , “x g . o 20
pracovnikd, fizeni pracovniho vykonu, odménovani a pracovnich vztaht.

2.1 Pojeti strategie

Armstrong popisuje strategii jako smér, kterym jde organizace ve vztahu ke
svému okoli. Je to proces definovani zdmért a alokovani zdrojt, nebo spojovani zdroji
S prilezitostmi a potfebami. Podnikova strategie se tyka ziskdvani konkurenéni vyhody,
zavisi na strategickych schopnostech, strategickych cilech, strategickych planech,

e — 21
strategickém fizeni a strategickém souladu.

2.2.1 Vize a jeji definice

Podle Bélohlavka, Sulefe a Ko$tana ,mit pozitivni vizi — predstavu o
budoucnosti, je jeden znejvice motivujicich faktori. Je ale dilezité, abychom
premysleli, snili a predstavovali si budoucnost. Obzviasté v teézkych casech.«?
toho, kam chce organizace sméfovat a kam chce az zajit. Vize shrnuje to, ¢im chce
spolecnost byt, popisuje budoucnost jako vyznamné odlisSnou od soucasnosti tim, Ze
identifikuje hlavni dlouhodobé zmény v organizaci. Je zdrojem inspirace. Poskytuje
jasna rozhodovaci kritéria pro naslednou tvorbu zédkladnich strategickych smért a cili.
Chce-li podnikatel nebo manaZer spravné a efektivné vést vlastni firmu, potfebuje vizi.
Vizi, kterd definuje kym ma firma byt a kam se chce dostat. Spravnou vizi vytvari
firmu. Samotna vize vSak nestaci. Je tfeba ji doplnit minimalné strategii a konkrétnimi

cili. Pro malé¢ a stfedni firmy se ukazuje, ze staci tyto tii stupné:

20 Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 116. ISBN 978-80-247-1407-3.
2LArmstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 115. ISBN 978-80-247-1407-3.

22 B&lohlavek, F., Kostan, P. a Sulef, O. Management. Olomouc: Rubico, 2001. s. 216. ISBN 80-85839-
45-8.
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> vize - definuje kym chceme byt, do jakého stavu se, napt. v horizontu 3
az 5 let, chceme dostat

> strategie - popisuje zpusob, jak chceme dosdhnout vize

» cile - popisuji co konkrétné a meéfitelné musime splnit na cesté¢ k

naplnéni nasi vize

2.2.2 Jak stanovit vizi?

Kazdy podnikatel by mél umét definovat svou vizi pomoci né€kolika bodi:

» ziskat maximum informaci o segmentu, ve kterém podnika - nezbytny

zaklad. Musi poznat poznat prostiedi, ve kterém chce podnikat. VSechny
ziskané informace je nutné kvantifikovat. Védét, jaké potieby ma nas
zakaznik, jak Casto potfebuje nas produkt nebo sluzbu, kolik ptilezitosti ma
zakaznik si produkt zakoupit apod. Velmi vyznamnou informaci je, jaké

podminky v daném segmentu vytvati pro podnikatele stat.

zhodnoceni rivality na trhu - zde musi obstat mySlenka podnikatele ve
vSech péti tlacich, které na trhu vytvaii zékaznici, konkurenti, dodavatelé,

substituty a riziko vstupu do segmentu.

zhodnoceni silnych a slabych stranek - velmi pouzivanym nastrojem je
SWOT analyza ( S - Strengths, W - Weaknesses, O - Opportunities, T-
Threats)?®. Pomiize vybalancovat vnitini prostfedi firmy s jeho silnymi a
slabymi strankami vzhledem k wvné&jSimu prostiedi, které je dano

pfilezitostmi nebo hrozbami.

2 Bussines Vize: Kde se vzala a k ¢emu viemu je vlastnd SWOT analyza[online]. [cit. 2013-11-06]:

Dostupné
analyza.

z http://www.businessvize.cz/planovani/kde-se-vzala-a-k-cemu-vsemu-je-vlastne-swot-
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» definovani si vlastnich hodnot - tento krok urcuje, kde jsou hranice a
jakych prostfedkt bude nutné vyuzit na cest¢ k prosperité. Je to zaklad

firemni kultury a uréeni vztahu mezi spolupracovniky a zaméstnanci.

» popsat strategii - je tieba urcit, kde je ta cesta, jaky je ten zpusob, jak vize

dosahnout.

» definovani konkrétnich cili - kazdy cil by mél byt méfitelny a také by

krom& odpovédné osoby mél mit jasny termin splnéni.*

2.2.3 Co je to strategie

Dnesni trzni prostiedi se vyznacuje ve sféte vyroby i sluzeb velkou konkurenci,
rychlym technologickym rozvojem a s tim souvisejici globalizaci. Usp&$né spole&nosti
na tento trend reaguji aktivnim vyhledavanim konkuren¢nich vyhod a jejich efektivnim
fizeni podniku.

Pokud chceme, aby strategie plnila dobie svij ucel, je potieba, aby jeji cile byly
pfevedeny na jednotlivé podnikové utvary. Je dalezité stanovit miru odpovédnosti za
jednotlivé zmény 1 konkrétni motivaci jednotlivych zaméstnanc.

Strategie lidskych zdrojh charakterizoval Armstrong jako“vnitiné sladené
soubory personalnich postupu‘, které poskytuji ,ramec rozhodujicich cilii a

prostredk: .2

2.2.4 Typy strategii fizeni lidskych zdroji
Vzhledem k rtiznorodosti jednotlivych organizaci, rozliSujeme i rizné druhy

strategii fizeni lidskych zdroja.

1. Ramcové, obecné strategie

2. Specifické strategie

2 Koubek, J. Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001. s.
103. ISBN 80- 7261-033-3.
2 Armstrong, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 123. ISBN 978-80-247-1407-3.
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> Ramcové strategie - jsou charakterizovany obecnymi zaméry
organizace. Tykaji se efektivnosti celé organizace- fizeni a rozvoje lidi,
motivace, oddanosti, loajality.
» Specifické strategie - specifikuji co organizace chce délat v oblastech:
e fizeni talenth
e trvalého zlepSovani
e fizeni znalosti
e zabezpecCovani lidskych zdroja
e vzdé¢lavani a rozvijeni
e odménovani

e zamgéstnaneckych V)’/hod26

2.2.5 Co lze povazovat za dobrou strategii lidskych zdroju?

Dle Armstronga ,,dobra strategie je ta, kterd skutecné vede k tomu, Ze lidé citi,
Ze jsou ocenovani. Déld z nich lidi znalé organizace a zabezpecuje, aby méli jasno
V tom, kde se nachazeji jako skupina c¢i tym nebo jako jednotlivci. Musi jim ukazovat,
jak je to co delaji bud’ spolecné, nebo individudlné, v souladu s touto strategii. Diilezité
je, aby ukazovala, jak jsou lidé za své zasluhy odménovani a jak by méli v organizaci

. . 27
rust a rozvijet Se.

2.3 Cile Fizeni lidskych zdroju

Zakladem tuspéSnosti kazdé organizace je stanoveni si cile, kterého chce
dosahnout. V oblasti fizeni lidskych zdroji se jedna predevSim o plnéni cili v téchto
oblastech - efektivnost organizace - tymova spoluprace, fizeni lidského kapitalu, fizeni
znalosti, fizeni odmeénovani, zaméstnanecké vztahy, uspokojovéani rozdilnych potieb,

v , . < s . . 2
pieklenované oblasti mezi rétorikou a realitou.?®

2 Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 124 - 126. ISBN 978-80-247-1407-3.
" Tamtéz s. 117
% Tamtéz s. 30
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» Efektivnost organizace - tymova spoluprace

Stale vic vznika potieba tymové spoluprace. Je to spoluprace lidi raznych
schopnosti, znalosti, vlastnosti, ktefi pracuji na urcitém typu projektu. Praxe je ovSem
jind, protoze tvofivad osobnost potiebuje diskutovat s ostatnima o problémech, byt
oteviena aktivité, iniciativé a nekonvencnim piistupim tymové atmosféry.29 V dnesni
dobé si jiz nevystatime se zaddvanim tukold shora doli. Tymova prace umoziuje
zaclenit pracovniky do pracovnich procest tak, aby i oni sami pfispéli na zéklad¢ svych
védomosti, osobnich zkuSenosti a schopnosti k vyssi efektivit¢ a produktivité

spole¢nosti, ve které pracuji.

> Rizeni lidského kapitalu

Je nejmoderngjSim komplexem personalni prace. Klade obrovsky diraz na
rozvoj a prohlubovani dovednosti a znalosti. Zabyva se strategickym fizenim
nejcennéjSiho kapitdlu firmy- zaméstnancli. Zaméfuje se predevSim na vyuziti

kvantitativnich nastroju (napt. vykon lidi).

> Rizeni znalosti

Se zaméruje na shromazdovani, uchovavani a predavani znalosti a vedomosti
akumulovanych v organizaci a tykajici se jejich procesii, metod a cinnosti*® Cilem
fizeni znalosti je uchovavani a piedavani znalosti, dovednosti a zkuSenosti mezi
pracovniky. Tato oblast se stala vyznamnou c¢asti personalistiky, protoZe znalosti jsou

jednou z nejvétsich konkurencnich vyhod dnesni doby.

> Rizeni odméiiovani
Tyka se formulovani a realizace strategii a politiky, jejichz ucelem je odménovat
pracovniky slusné, spravedlivé a dusledné v souladu s jejich hodnotou pro organizaci a

Ve v oy v o .7 ’70 . 31 %, ’ v roros
S jejich prispenim k plneni strategickych cilii organizace.” Rizeni odmeénovani je

2 2 Kalnicky, J. VyuGovacie metody 1., Bratislava: 1987. s. 53, II. dil — Bratislava: 1988. IIL. dil —
Bratislava: 1988.

%0 Armstrong, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 515. ISBN 978-80-247-1407-3

%! Tamtéz s. 515.
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ohodnoceni urovné schopnosti a dovednosti, které pracovnici maji, a je jednim

z dulezitych faktorti zvySovani urovné pracovni motivace.

» Zaméstnanecké vztahy

Dalsim dutlezitym faktorem pro fungovani kazdé spolecnosti jsou zaméstnanecké
vztahy. Vytvofeni dobré pracovni pohody mezi managementem a pracovniky tak, aby
panovaly harmonické vztahy na pracovisti, vede jednoznacné ke zvyseni produktivity
prace, vétsi konkurenceschopnosti a nemluvé o pracovni motivaci. Zameéstnanec, ktery

se do préace tési je zarukou loajality a vysokych pracovnich vykont.

» Uspokojovani rozdilnych potieb

Lidé jsou si rovni, a proto maji stejnou moznost uspokojovat své rozdilné
potieby. Proto je dulezité brat v ivahu individudlni i skupinové rozdily v zaméstnani, v
osobnich potiebach, ve stylu prace. Je dllezité poskytnout vS§em pracovnikiim stejnou

prileZitost.

» Pieklenovani propasti mezi rétorikou a realitou

Je snadné piichézet s inovativnimi metodami v oblasti fizeni lidskych zdroju, ale
ne vzdy je mozné je uplatnit v praxi tak, aby fungovaly. Manazeti spole¢nosti jsou
mnohdy zaslepeni svymi vizionafskymi napady, které se ovSem mnohdy neslucuji
s realitou doby, prioritami podniku. Mnohdy jsou jejich aktivity kratkodobé, nemaji
dostatek podpory od vyssiho vedeni spolecnosti nebo v tom nejhorSim ptipadé jde
celkové o neadekvatni strukturu — nedostatek financnich prostfedkd, nedivéru

pracovnikii v management spole&nosti, odpor k jakymkoliv zmé&nam atd.*

32 Armstrong, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 30 -32. ISBN 978-80-247-1407-3.
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2.4 Pristupy ke strategickému rizeni lidskych zdrojta

Existuji tfi ptistupy strategického fizeni lidskych zdroju.
1. Rizeni zaméfené na vysoky vykon
2. Rizeni zamétené na vysokou miru oddanosti

3. Rizeni zaméfené na vysokou Uroven zapojovani pracovnikti do rozhodovani.

Rizeni zamé&Fené na vysoky vykom zahrnuje fadu vzajemné souvisejicich
procest, které dohromady maji vliv na vykon firmy prostfednictvim jejich lidi
Vv takovych oblastech, jakymi jsou produktivita, uroven sluzeb pro zakaznika, rist, zisk,
kvalita. Postupy zamiené na vysoky vykon maji piisné a peclivé postupy pii ziskavani a
vybéru zaméstnancu. Tuto strategii lze vyjadfit jako Usili organizace o kulturu rozvoje a

vykonu. 33

Rizeni zaméfené na vysokou miru oddanosti je dle Armstronga ,.forma rizeni,
ktera je zamérena na dosazeni oddanosti tak, aby chovani bylo v prvni radé regulované
spise samotnym jedincem nez usmeérniované pomoci sankci a tlakiim jedince z vnéjsku a

aby vztahy v organizaci byly zaloZeny na vysoké mire divery. 34

Rizeni zaméFené na vysokou iiroveii zapojovani pracovniki do rozhodovani
tento pfistup znamena, ze s pracovniky je zachazeno jako s partnery Vv podnikani.,
jejichz zajmy jsou respektovany a maji dulezity hlas v zélezitostech tykajicich se praveé
jich. Je soustfedén na komunikaci a zapojovani pracovnikid do rozhodovani a fizeni.
Cilem je vytvofeni prostfedi, vnémz ma misto dialog mezi manaZery a cleny

jednotlivych tym.*

3 Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 119. ISBN 978-80-247-1407-3.
¥ Tamtéz s. 120.
% Tamtéz s. 120.
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3. MOTIVACE

Jak jiz bylo zminéno v tvodu této diplomové prace je motivace jednim
z faktoru, ktery vede ke spokojenosti v osobnim i pracovnim zivoté. Smyslem motivace
je nendsilné vytvoreni pozitivniho pfistupu k né¢emu - casto néjakému vykonu ¢i typu
chovani. Slovem motivace se obvykle oznacuje, jak proces, tak jeho vysledek — tedy
skute¢nost, Ze se néco dé&je, stejnd jako fakt, Ze néco existuje.*

Termin motivace je odvozen z latinského slova movere, coz znamena pohybovat
se. Vyjadtuje pienesené hybné sily chovani jako ¢initele. A tak se psychologové shoduji
v tom, Ze motivace je diivod, pro¢ se ¢lovek chova tim nebo onim pr’lsobem.37

Motivace je chapana jako souhrn hybnych momentt v 0sobnosti a v ¢innosti -
souhrn toho, co &lovéka pobizi, aby néco délal nebo co mu v tom zabratiuje.*®

Motivaci lidské ¢innosti, tedy motivaci vSech aktivit clovéka vcetn€ konkrétnich
forem jeho pracovniho jednéni, chapeme jako jednu ze zdkladnich substruktur, soucasné
v8ak 1 podstatnou soucast dynamiky osobnosti. Z hlediska vyznamu je motivace pro
osobnost ¢lovéka a jeho Cinnost nejzajimavéjsi, ale také nejkomplikovanéjsi. Pojem
motivace vyjadiuje skuteCnost, Ze v lidské psychice piisobi specifické, ne vZdy zcela
védomé & uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy.* Ty &innosti urgitym
smérem orientuji, aktivizuji a udrzuji aktivitu clovéka. Motiv predstavuje urcitou
jednotlivou vnitini silu — popud, pohnutku.*® Mize byt chapan jako psychologicky
divod jistého chovani ¢lovéka. Obecnym cilem kazdého motivu je nasyceni, dosazeni
cile. Dochézi k vnitfnimu uspokojeni, pocitu naplnéni ze ziskaného cile motivu.**

Motiv je divod pro to, abychom néco délali. Motivace se tyka faktord, které

RV v o . 42
ovliviyji lidi, aby se ur€itym zplisobem chovali.

% Plaminek, J. Tajemstvi motivace: Praha: Grada, 2010. s. 14. ISBN 978-80-247-3447-7.

3" Nakone&ny, M. Encyklopedie obecné psychologie: Praha: Academica, 2002. s. 101. ISBN 80- 200-
0625-7.

%8 Plaminek, J. Tajemstvi motivace: Praha: Grada, 2010. s. 14. ISBN 978-80-247-3447-7.

% Havlikova, H. Psychologie viedniho dne. Ostrava: Vysoka $kola baiska, 1998. s. 23. ISBN 80-7078-
172-6.

* Havlikova, H. Psychologie viedniho dne. Ostrava: Vysoka $kola bafiska, 1998. s.24. ISBN 80-7078-
172-6.

* Bedrnov4, E., Novy, 1. Psychologie a sociologie Fizeni: Praha: Management Press, 2007. s. 733. ISBN
978-80-7261-169-0.

*2 Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 219. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Tti slozky motivace podle Arnolda a kol.(1991) jsou:

» smér - co se n¢jaka osoba pokousi udélat
» sili - s jakou pili se o to pokousi

> vytrvalost - jak dlouho se o to pokousi.*?

Dobie motivovani lidé, jsou lidé, ktefi maji jasn¢ definované cile a podnikaji
kroky, které vedou k dosazeni téchto cild. Tito lidé mohou byt motivovani sami od sebe.
Vétsina z nas ovSem potiebuje motivaci zvnéjSku. Pracovni prostiedi muze lidem
nabidnout vysokou miru motivace formou riznych stimuli- odmény, moznosti
kariérniho rustu, pfilezitosti ke vzdelavani se. V dalSim souhrnu jsou to ovSem stale
manazeti a vedouci pracovnici, ktefi hraji hlavni Glohu v motivaci zaméstnancii. Pomoci
vSech moZnosti, které jim nabizi dana organizace, by méli vytvofit takové podminky,
aby ze sebe zaméstnanci vydali to nejlepSi. V pracovni motivaci se jedna o zamérné
vytvafeni pravidel a podminek, které puisobi na jedince tak, aby v praci vynakladal
takovou energii, ktera je shodna s cilem organizace. Motivace souvisi s potiebami a je
to fetdzec reakci, které na sebe navazuji.**

Motivace by méla byt primarné¢ zamétena na ¢lovéka. Pfi motivaci jde o ,,soulad
mezi zajmy clovéka a jeho okoli“* Je velmi dilezité neplést si motivaci s manipulaci.

Mezi motivaci a manipulaci je velmi uzky prostor, ktery se da snadno piehlédnout.

* Arnold, a kol. 1991 In: Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 219. ISBN 978-
80-247-1407-3.

* Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 221. ISBN 978-80-247-1407-3.
**plaminek, J. Tajemstvi motivace. Praha: Grada, 2010. s. 23. ISBN 978-80-247-3447-7.
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3.1 Proces motivace
Jedna se o proces psychické regulace, na némz zavisi smér lidské ¢innosti, jakoz

1 mnozstvi energie, kterou je Cloveék ochoten obétovat na realizaci daného sméru.

Motivace je podminujici smér dospét k urcitému cili.

Obriazek 4: Proces motivace

Stanoveni cile

Potieba Podniknuti kroku

Dosazeni cile

Zdroj: Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 220. ISBN 978-80-247-1407-3.

3.2 Typy motivace

Pracovni motivace je dvojiho druhu. Prvni, kdy lidé motivuji sami sebe tim, Ze
hledaji, vykonévaji praci, ktera jim ptinasi uspokojeni jejich potieb a vede ke splnéni
jejich cilii. Ve druhém ptipadé mohou byt lidé pracovné motivovani managementem
spole¢nosti formou odmén, povyseni ¢i vefejné pochvaly. Podle Herzberga mame dva

typy motivace:*°

> vnitini — faktory, které si lidé vytvareji a které ovliviiuji, aby se uréitym

zpisobem chovali nebo, aby se vydali ur€itym smérem.

* Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 219. ISBN 978-80-247-1407-3.
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» vnéj§i — to co se déla pro lidi, abychom je motivovali (odmény,

ro~s

povyseni, ale taky napft. disciplinarni fizeni, kritika nebo odepieni platu).

Vnéj$i motivatory mohou mit bezprostfedni ucinek, ale nemusi nutné ptisobit
dlouhodobé. Vnitini motivatory, které se tykaji ,.kvality pracovmiho zivota® maji
dlouhodobé¢jsi ucinek, protoze jsou soucasti kazdého jedince a nejsou mu nuceny

zvngj sku.*’

3.3 Teorie motivace

Existuje velké mnozstvi teorii motivace. Nejpouzivanéjs§imi z nich jsou teorie
instrumentalisty, teorie zaméfend na obsah, teorie zaméfena na proces, teorie cile, teorie

spravedInosti.

3.3.1 Teorie instrumentalisty
Politika cukru a bie. V této teorii slouzi odména a trest jako prostiedek, aby se
lidé chovali zddoucim zpisobem. Pokud lidé dé€laji jednu véc, vede to k jiné veci. Lidé
jsou piedevsim motivovani k praci, jestlize odména a trest jsou ptimo provazany s jejich
vykonem. Tato teorie je zaloZena na principu upeviiovani piesvédceni clovéka
ovlivnéném Skinnerovou koncepci podminiovani - teorii, Ze lidé mohou byt
wpodminéni® Ci ,zpracovani k tomu, aby jednali uréitym zpisobem, jestlize jsou za

vy ’ ;7 v v ;=4
7adouci chovani odmétovani.*®

3.3.2 Teorie zamérena na obsah
Zamétuje se na obsah motivace. Jejim obsahem je podnikani krokii k uspokojeni
potieb a identifikuje hlavni potieby, které ovliviiuji nase chovani. Autory této teorie byli
Maslow a Herzberg. Tato teorie je rovnéz znama jako teorie potieb. Soucasti této teorie

je 1 Maslowova hierarchie potteb, kde existuje pét potieb:

" Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 221. ISBN 978-80-247-1407-3.
*® Tamtéz s. 223.
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fyziologické - potieba kysliku, potravy, vody, sexu
Jistoty a bezpedi - potieba ochrany pied nebezpecim
socialni - potteba lasky, pratelstvi, akceptace jako ptislusnika skupiny

uznani - potfeba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe sama

YV V V VY VY

seberealizace - potieba rozvijet schopnosti a dovednosti.*?

Obrazek 5: Maslowova hierarchie potieb

Seberealizace

Uznani

Socialni potieby

Jistota a bezpeci

Fyziologické potieby

Zdroj: Farkova, M. Vybrané kapitoly z psychologie. Praha: Vysoka Skola J. A. Komenského,
2008. s. 87. ISBN 978-80.86723-64-8.

3.3.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Tato teorie byva velmi Casto kritizovana a napadana. Je kritizovana metoda
vyzkumu, na némz byla zaloZena, protoze se nikdo nepokusil zmérit vztah mezi
spokojenosti a vykonem.50 Pro laika je ovSem dobie pochopitelnd a uchopitelnd snadno
Vv praxi.

Neékteré okolnosti prace v ptipad€, Ze nejsou piitomny, zpisobuji nespokojenost

Vv praci. AvSak pfitomnost téchto faktorti vyraznou motivaci nezpusobi.

* Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 224. ISBN 978-80-247-1407-3.
0 Tamtéz s. 228.
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» Dissatisfaktory — slouzi k prevenci nespokojenosti se zaméstnanim.
Patfi mezi né podnikova politika a sprava, odborny dozor (kontrola a
vedeni), vztahy s nadifizenym, vztahy s pracovniky stejné tirovné, vztahy
s podiizenymi, plat, jistota prace, osobni Zivot, pracovni podminky,
postaveni.

Nekteré okolnosti prace vyvoldvaji vysokou miru motivace a spokojenosti

s praci. V piipadé¢, ze nejsou piitomny, nevyvolava to velkou nespokojenost.

» Satisfaktory- téz hygienické faktory, které jsou preventivni a souviseji
s prostiedim. Vedou K vy$simu vykonu a usili. Patfi mezi né dosaZeni
cile, uznéni, povySeni, prace sama, moznost osobniho ristu,

odpovédnost.”

Tabulkal: Herzbergovy hygienické a motiva¢ni faktory

vydélek sluZebni postup

Faktory hygienické Faktory motiva¢ni
» pracovni pravidla » vykon
» technické vedeni » uznani
» pracovni podminky » préace samotna
» vztahy Kk nadfizenym » rust
» vztahy ke spolupracovnikiim » odpovédnost
> >
>

préce jako vyzva

Zdroj: Bélohlavek, F. Organizacni chovani. Olomouc: Rubico, 196. s. 177. ISBN 80-7261-064-3.

3.3.4 Teorie zamérena na proces
V této teorii se klade diraz na psychologické procesy, které ovliviiuji motivaci 1

na zékladni potfeby. Je znama jako kognitivni teorie a je pro manazery mnohdy

5L Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Rada, 2007. s. 227. ISBN 978-80-247-1407-3.
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motivovani lidi. Ptislusnymi procesy jsou:

» ocekavani (expektacni teorie)
» dosahovani cilt (teorie cile)

> pocity spravedInosti (teorie spravedinosti)®

Expektaéni teorie

Motivace je mozna pouze tehdy, kdyz mezi vykonem a vysledkem existuje jasn¢
vnimany a pouZitelny vztah, a je-li vysledek povazovan za nastroj uspokojeni potieb.
To je duvodem toho, pro¢ vné&jsi penézni motivace funguje pouze tehdy, kdyz je
propojeno usili s odménou a je zietelné, ze hodnota odmény stoji za to. Proto také
vnitini motivace miize byt siln€jsi nez vn&jsi. Vysledky vnitini motivace jsou vice pod
kontrolou jedince, ktery se muze vice spolehnout na své dosavadni zkuSenosti pii
odhadovani toho, v jaké mife mliZe moci svého chovani ziskat pozitivni a vyhodné

vysledky.”®

3.3.5 Teorie cile

Je teorii, kdy jsou jednotlivelim stanoveny specifické cile, které jsou naro¢né, ale
piijatelné. Dillezitou pro tuto teorii je zpétna vazba, kterd dovoluje jedinci sledovat, jak
pracuje a korigovat své Usili, smér a strategii plnéni ukoll. V pracovnim procesu hraje

tato teorie kliCovou roli v procesu fizeni pracovniho V}'/konu.54

3.3.6 Teorie spravedInosti
Teorie spravedlnosti: “se zabyva tim, jak lidé vnimaji, jakym zpusobem se s nimi
V porovnani s jinymi lidmi zachazi. Spravedlivé zachdzeni znamend, zZe je s clovekem
jed“ndano stejné jako s jinou skupinou lidi (referencni skupinou) nebo jako

Ch .55
S odpovidajici jinou osobou *.

52 Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Gada, 2007. s. 224. ISBN 978-80-247-1407-3.
5% Tamtéz s. 225.
> Tamtéz s. 226.
* Tamtéz s. 226.

33



V teorii spravedInosti existuji dvé formy spravedlnosti distributivni spravedlnost

a proceduralni spravedInost.

> Distributivni spravedlnost - jak lid¢ citi, Ze jsou odménovani podle
svého pfinosu a v porovnani s ostatnimi.

» Proceduralni spravedlnost - jak pracovnici vnimaji spravedlnost
postupll pouzivanych podnikem v oblastech hodnoceni pracovniki,

v sy IR O S ISP s 56
povysSovani a disciplinarnich zaleZitosti.

3.4 Spokojenost s praci

Spokojenost s praci se tyka postoju a pocitd, které lidé maji ve vztahu ke své
praci. Jednim z faktord, ktery definuje ekvivalent spokojenosti s praci je moralka.
Armstrong definuje moralku jako* miru, v jaké jsou uspokojovany potreby jedince a
miru, v jaké jedinec vnima, Ze tato spokojenost prameni zjeho celkové pracovni
situace.«*’

Uroven spokojenosti S praci je ovliviiovana vnitinimi a vn&j§imi motiva¢nimi
faktory, kvalitou fizeni, socidlnimi vztahy s pracovni skupinou a mirou, v jaké jsou
jedinci ve své praci UspeéSni nebo nel’lspé§ni.58 Hlavnimi faktory, které ovliviuji
pracovni spokojenost jsou kariérni pfileZitosti, moZznost ovlivnéni své prace, naro¢nost
prace a prace v tymu.

Zadné vyzkumy zatim nepotvrdily, Ze spokojenost spraci vede k vys§im
pracovnim vykonim.

Pracovni spokojenost je zkouména témito metodami:

1. pouziti strukturovanych dotazniku - levna metoda jak z hlediska organizovani
ankety, tak z hlediska analyzy, zejména jedna-li se o velky pocet respondent.
2. pouziti rozhovoru - vysledky neni jednoduché kvantifikovat, protoze nékteti lidé

mohou mit problém s vyjadienim ndzora na vetejnosti

% Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 227. ISBN 978-80-247-1407-3.
*'Tamtéz s. 228.
*5Tamtéz s. 228.
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3. kombinace dotazniku a rozhovoru - kombinuje kvantitativni tdaje z dotazniku a
kvalitativnimi udaji z rozhovord.
4. vyuziti diskusnich skupin - diskusni skupina je zaméfena na urCité zalezitosti a je

reprezentativnim vzorkem pracovniki, jejichz nazory na praci se Setf.*

3.5 Motivace a penize

»Penize ve formé mzdy / platu nebo néjakého jiného druhu odmény jsou
nejobvyklejsi odmeénou. «60

Penize jako takové nemaji zadny vnitini vyznam, ale jsou zdrojem motivace,
protoze symbolizuji mnoho nedefinovatelnych a nehmotnych cila.®! Jsou zdrojem
svobody a nezdvislosti. Jsou velmi vyznamnym stimulem v pracovni motivaci, vedou u
mnoha lidi k vy$§im pracovnim vykontim a pfekroceni svych vlastnich moznosti.

Ve spolecnosti jsou chapany jako ..vysoce hmatatelny ndstroj uzndni.“®
V mnoha ohledech jsou jednim z faktoru, které udrzuji pracovniky v organizaci, kdyz
nejsou zrovna dostate¢né motivovani ¢i spokojeni S pracovnimi podminkami. Ov§em
penize mohou mit i dalsi stranku - tu negativni. V piipadé, Ze je Spatn€ nastaven systém
odménovani v organizaci vede to k demotivaci a nasledné fluktuaci zaméstnanci. Najit
spravnou miru mezi odménovanim a spravnou motivaci neni viibec jednoduchy ukol
Z hlediska vedeni organizace. Vzdy se najde v kolektivu nékdo, kdo bude nespokojen.
Je tedy potieba najit takové systémy, které budou vnimany jako spravedlivé a slusné.
Vypracovat systém, kdy odména bude jasné provazana s usilim a odpovédnosti. Lidé by

nem¢éli dostavat méné€ penéz, nez si v porovnani se spolupracovniky zaslouzi.%

% Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 229 - 230. ISBN 978-80-247-1407-3.
% Tamtéz s. 231.
8! Tamtéz s. 231.
82 Tamtéz s. 231.
% Tamtéz s. 232.

35



3.6 Motiva¢ni strategie

Motivacni strategie je tvoiena ve vztahu k lidskym zdrojim v organizaci
finan¢nimi a nefinancnimi benefity. Zakladem uspéchu motivacéni strategie je ovSem
dobré psychologie organizace a jejich veskerych zaméstnancti. Existuje mnoho faktort,
Které ovlivitluji motivaéni strategic. SloZitost procesu motivace znamena, ze
zjednodusSujici pfistupy zalozené na teorii instrumentality nebudou pravdépodobné
uspésné. Lidé jsou totiz vice motivovani, kdyz pracuji v prostfedi, vnémz jsou
ocenovani za to, co délaji. Je tedy velmi dilezité vénovat pozornost jedné ze zakladnich
potteb - uznani. Rovnéz by méla byt uznavana prace, ktera lidem poskytuje prostredky
k dosazeni jejich cilti, rozumny stupefi autonomie a prostor pro vyuzivani jejich
dovednosti a schopnosti. Nemalou mérou se kultura organizace, jeji hodnoty a normy
podili na motivaci lidi. Motivaci lidi zvySuje i vedeni lidi, ktefi udéavaji smér,
povzbuzuji, stimuluji k dosahovani cild, poskytuji podporu svym zaméstnanciim

Vv jejich usili splnit cile a zlepSovat pracovni V}'/kon.64

3.7 Pravidla pro motivaci lidi

Dokazat dobfe motivovat spolupracovniky v podstaté znamend dobie vyuzit
vadcovstvi a vhodny styl fizeni. Vést tym lidi a jit piikladem vSak mnohdy neni
jedinym motivaénim prvkem pro zvySeni efektivity pracovniho Usili jednotlivcll a
celého tymu. Existuje fada moznosti, jak pracovni Usili zvysit. Pfedpokladem pro tuto
zménu efektivity je védeét a znat vhodné néstroje a v pravy ¢as je na pravém misteé
pouzit. Existuje n¢kolik pravidel pro spravnou motivaci.

Patfi mezi né:

Nikdy nesnizujte vyznam lidi.
Nepiehlizejte malickosti.

Neméjte oblibence.

I

Pomahejte ,,vasim lidem* v rlstu a zlepSovani se.

 Armstrong, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2007. s. 232. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Nesnizujte své osobni pozadavky.
Nebojte se rozhodnout.
Pochvalte ,,své lidi“, pokud si to zaslouzi.

Informujte o zménach, které se ,,vaSich lidi*, byt jen nepatrné, tykaji.

© © N o O

Prokazujte osobni nasazeni a Siite kolem sebe dobrou naladu.
10. Projevujte lidem dtvéru.

11. Umoznujte svobodu projevil a nazoru.

12. Nebojte se delegovat tkoly.

13. Povzbuzujte ,,své lidi* v jejich napadech.

Na to, aby bylo jasné pochopeno, jak motivovat sebe a druhé spolupracovniky
nebo podfizené, je zapotiebi uvédomit se, co mize zaméstnance v pracovnim rezimu
demotivovat. Z téchto znakl lze vychazet pii stanoveni motiva¢nich prvki a stimuld
fidicich zménu organizacni nebo osobnostni. Je potieba uvédomit si tyto zakladni

motivacni prvky:

Chcete-li motivovat, musite byt sami motivovani.

Uspéch motivuje.

Motivace ma dvé stadia — vytycit cil a ukazat, jak cile dosdhnout.
Uznani motivuje.

Motivace je nikdy nekoncici proces.

Vlastni ti¢ast motivuje.

Kazdy pokrok musi byt zfetelné viditelny.

Vyzva k akci motivuje jen tehdy, je-li mozno zvitézit.

© © N o g B~ w DN PE

Ztotoznéni se skupinou motivuje.*®

% Bussines info.cz Oficilni portal pro podnikani a export. Motivace a motiva&ni programy v pracovnim
procesu. [online]. [cit. 2013- 10 - 05]. Dostupné z http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/motivace-a-
motivacni-programy-v-pracovnim-procesu-19729.html
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4. Spole¢nost Fresenius Kabi

Fresenius Kabi je spole¢nost s vedoucim postavenim v oblasti infuzni terapie a
klinické vyzivy v Evropé¢ a fadé¢ zemi Latinské Ameriky a Asie. Ve skupiné
intravenoznich 1€kt se fadi mezi nejvyznamnéjsi dodavatele na farmaceutickém trhu ve
Spojenych statech americkych. Spole¢nost se dlouhodobé& orientuje na 1écbu kriticky a

chronicky nemocnych pacientli v nemocnicich i mimo né.

4.1 Historie spole¢nosti

Historie spolec¢nosti se datuje uz od roku 1462, kdy byla oteviena Hirschova
lI¢kérna ve Frankfurtu nad Mohanem. Rodina Fresenil ji pfevzala v 18 stoleti. V roce
1912 1ékarnik a majitel Hirschovy lékarny Dr. Eduard Fresenius zaklada
farmaceutickou spole¢nost Dr. E. Fresenius. Jejimi hlavnimi produkty jsou specialni
farmaceutické produkt, jakymi jsou injekéni roztoky sérologické Cinidla a Bormelinova
nosni mast.

V letech 1933 - 34 je vyrobni spoleénost oddélena od Hirschovy lékarny a
sté¢huje se do Bad Homburgu. Dr. Fresenius vénuje stale vice usili spolecnosti, ktera
roste a ma jiz 400 zaméstnancu.

Rok 1966 je pro spolecnost zlomovy v oblasti dialyzy. Prodava dialyzaéni stroje,
které jsou vyrabény rliznymi zahrani¢nimi spole¢nostmi, a ziskava podstatny podil na
trhu.

Predstaveni originalniho aminokyselinového roztoku obsahujici prilom
V parenteralni vyziveé prichazi v letech 1971- 1972. Bylo vyvinuto inovacni feSeni
objemovych nahrad ( hydroxyethyl starch solution — HES) na poli objemové terapie
krevnich néhrad.

Fresenius zacind rozSifovat své portfolio a vroce 1974 zalind vyrabét
zdravotnicky spotfebni material v St. Wendelu v oblasti Sarska.

V roce 1980 je uveden piipravek HAES - stery, ktery urcuje svétovy standard

objemov¢ terapie.
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Aby spolecnost pokryvala oblast celé zdravotni péce, byl v roce 1981 zaveden
koncept domdci péce, diky kterému pacienti, kterym musi byt poddvana enteralni
vyziva, mohou ziistat v domaci péci. Ve stejném obdobi se rozsifuje spektrum enteralni
VyZivy.

Aminomix je dvoukomorovy vak pro parenterdlni vyzivu a vyviji se v roce
1988. Rovnéz vroce 1993 je uveden na trh Supportan,vyrobek pro onkologicky
nemocné pacienty na bazi enteralni vyzivy.

Vroce 1995 byl polozen zakladni kamen dalSiho vyrobniho zavodu ve
Friedbergu. A hned v roce 1997 jako prvni pfedstavuje dipeptidové feSeni parenteralni
vyzivy. Spusténi vyroby technologicky nejvyspélejsiho zavodu na vyrobu infuznich
roztokiim Friedbergu, ktery je nejmoderngjsi v Evropé. V Ceské republice se zaklada
spole¢nost Fresenius Pharma s. r. 0. (dcefind spolecnost Fresenius AG).

Poté se roku 1999 vytvéii Fresenius Kabi, sloucenim divizi Fresenius Groups
Pharma s ¢asti spole¢nosti Farma Upjohn (Kabi), ktera se zabyva vyrobou infuznich
roztokli. Nova spolecnost je ve vedoucim postaveni v Evropé€ na poli vyZivy a infuzni
terapie, poskytujici celosvétové komplexni paletu vyrobkil sluzeb pro nemocnice a
domaci péci.

Fresenius Kabi velmi zrychluje svilij celosvétovy obchodni riist, pii kterém
vstupuje na nove rostouci trhy v Asii, Africe a Latinské Americe a zaroven rozviji
program svych sluzeb. V Ceské republice otvira v roce 2000 sklad a zavadi vlastni
distribu¢ni ¢innost na jejim zemi.

Obchodni ¢innost Fresenius HemoCare byla pfidélena pod Fresenius Group
v roce 2003. Vzhledem k podobnosti technologické zakladny, byly divize infuznich a
transfuznich technologii slouceny pod jednotné fizeni a pfifazeny pod Fresenius Kabi.
Obchodni ¢innost Fresenius Kabi na tzemi Slovenské republiky je zaclenéna pod
vedeni prazské pobocky.

Fresenius se stale rozviji a vroce 2004 posiluje svou pozici na trhu se
strategickymi investicemi v jizni Africe, Ceské republice a spole¢nym podnikem
V Australii. Soucasné se Praha stava sidlem centrdly pro zemé stfedni a vychodni

Evropy a severni Afriky.
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Expanze portfolia intravenéznich 1é¢iv probiha i v roce 2005 diky prevzeti
portugalské farmaceutické spole¢nosti Labesfal. Fresenius Kabi posiluje své produktové
portfolio a vyrabi sit’ svého zdravotnického materialu prevzetim spolecnosti Clinico.

Prevzetim argentinské farmaceutické spolecnosti Filaxis v roce 2006 zacina
expanze v oblasti intravenoznich 1éka.

Fresenius posiluje své obchodni pozice v roce 2007 pomoci akvizic. Roku 2008
roz$ifuje své portfolio intravendznich generickych 1éki a akvizici se spole¢nosti Dabur
Pharma expanduje do oblasti onkologie.

V soucasném obdobi je spoleCnost Fresenius Kabi lidrem a pfednim

celosvétovym dodavatelem v oblasti nitroZiln& podavanych generickych 16ka.®

4.2 Struktura spole¢nosti spole¢nosti Fresenius SE

Fresenius SE je spolecnost, kterd vyviji rozsdhlé aktivity v oblasti zdravotni
péce. Patii mezi né napiiklad vyvoj a vyroba Sirokého portfolia 1éki a pfistroju, sluzby a
prislusenstvi pro dialyzu a aplikaci 1é¢iv. Kromé toho se zamétuje na provozovani,
spravu a sluzby pro zdravotnickd zatizeni. Spolecnost se zabyva také vyzkumem a
vyvojem novych 1ékli a modernich technologii. Fresenius je dnes aktivni ve vice nez
100 zemich po celém svété. Fresenius Kabi ma celosvétové vice nez 30 000
zameéstnanct, jejichz hlavnim cilem je poskytovat vysoce kvalitni produkty, zdravotni
péci a sluzby.

Vlastni sit’ 55 prodejnich organizaci a vice nez 60 vyrobnich zévodi. V roce

2012 byl obrat spolec¢nosti pies 4,5 mld. EURO a EBIT 934 mil. EURO.
Soucasti spolecnosti Fresenius SE je n€kolik dcefinych spolecnosti.
1. Fresenius Kabi

Fesenius Kabi zaujima vedouci postaveni v oblasti infuzni terapie a klinické

VYZivy.

% Vnitini materialy spolednosti Fresenius Kabi.
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2. Fresenius Medical Care
Fresenius Medical Care je nejvétsi svétovy poskytovatel integrovanych produkti
a sluzeb pro pacienty, ktefi potiebuji dialyzu pii chronickém selhani ledvin.
Prostiednictvim sité témét 24 000 dialyzacnich jednotek v Evropé poskytuji 1écbu vice

nez 184 000 pacientt.

3. Fresenius Helios
Fresenius Helios vlastni a spravuje vice jak 60 nemocnic a zdravotnickych
zafizeni v Némecku a Rakousku. Patfi mezi nejvétsi soukromé poskytovatele
zdravotnické péce. Cilem vice nez 30 000 zamé&stnanct je poskytovat vysoce kvalitni

péc¢i v mnoha oblastech.

4. Fresenius Vamed
Fresenius Vamed je pfednim mezinarodnim poskytovatelem sluzeb v oblasti
planovani, budovani, fizeni zdravotnickych zafizeni. Tato spole¢nost nabizi zakaznikiim
Siroké spektrum sluzeb: od projektli, ekonomickych rozvah a vystavby na kli¢ a po
individuélni koncepty pro fizeni. V poslednich 25 letech tspésné dokoncil 470 projektt

V 50 zemich.

5. Fresenius Biotech
Fresenius Biotech je zaméfen na vyzkum a vyvoj novych 1ékii na zaklad¢
biotechnologickych metod. Vyzkum je zaméfen primarn€ na oblast onkologie a

transplantologie.®’

4.3 Certifikace spolecnosti

Fresenius Kabi je soucasti systému Managementu jakosti ISO 9001 v ramci celé
korporace Fresenius SE. Politika jakosti spolecnosti je vyzvou k trvalému zlepSovani

¢innosti v oblasti fizeni jakosti a obchodovani. Cilem jakosti je kvalita dodavanych

%7 Vnitini materialy spolednosti Fresenius Kabi.
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vyrobkll, dodavek a spokojenost zakaznikd. I z tohoto divodu disponuje spole¢nost
Fresenius Kabi vlastni distribuci zbozi. Integruje tim cely proces od vyroby, propagace,
informacniho servisu az po dodédni k zakaznikovi. Optimalni pokryti a flexibilni
dodavky zajistuji sklady v Cechach a na Moravé s vlastnimi vozy uréenymi pro rozvoz
1é¢iv. Tato strategie zajiStuje zdkaznikovi moznost objednat celé portfolio spole¢nosti
Fresenius Kabi na jednom misté.

Dalsim certifikatem, kterym Fresenius Kabi disponuje je 1SO 14001. Je to
systém environmentdlniho managementu, ktery sleduje environmentalni chovani

organizace a soucasn¢ prispiva ke snizovani dopadt spolecnosti na zivotni prostiedi.

4.4 Organizaéni struktura spolecnosti Fresenius Kabi

Spolecnost Fresenius Kabi se sklada z téchto organizacnich slozek:
management

klicovi zakaznici

marketing

Ceska republika - zapad

Ceska republika - vychod

Slovensko

logistika

finance a Udetnictvi

V V V V V V VYV V VY

registrace 1éCiv a zajisténi kvality

Spolecnost fidi generalni manazer, ktery je povéfen vedenim obou pobocek
Fresenius Kabi CR i SR. Generalnimu manaZerovi jsou podiizeni jednotlivi Business
Unit Manager (v CR dva manaZzefi v SR jeden manazer), ktefi fidi jednotlivé
produktové skupiny (parenteralni vyzivu a enteralni vyzivu, intravendzni 1éky). Témto
manazerim je pracovné podiizen Sales manager (v CR tfi manaZefi, v SR jeden
manazer), ktery fidi obchodni zastupce jednotlivych produktovych linii. Ve spolecnosti
existuje i linie Key Account Manager (v CR &tyfi manaZefi, v SR jeden manazer), ktefi

obchodné¢ pecuji o klicové zakazniky, zpracovavaji vybérova fizeni, ucastni se

42



elektronickych aukci a pii svych obchodnich navstévach navstévuji feditelé nemocnic.
Samostatnou jednotkou je divize spotiebniho materialu, kterou fidi sales manager. Tato
divize se teprve rozviji, takze v sou¢asné dob& v tymu pro CR a SR 5 obchodnich
zastupcu.

Celkové pracuje ve spolenosti Fresenius Kabi CR 30 obchodnich zastupci,
v SR 13 obchodnich zastupci. Pozice Key Account Managera je v CR obsazena 4

zameéstnanci, v SR 1 zaméstnancem.
Dalsi organizacni slozky spolecnosti jsou slozeny z oddéleni finance a

ucetnictvi, oddéleni marketingu, registrace 1é¢iv a zajisténi kvality a kli¢ovi zakaznici.

Obrazek 6: Organiza¢ni struktura obchodniho oddéleni spole¢nosti Fresenius
Kabi

Zdroj: Vnitini materidly spolecnosti Fresenius Kabi
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4.5 Pracovni prostiedi a firemni kultura

Hlavni sidlo spole¢nosti Fresenius Kabi pro CR je v Praze, pro SR v Bratislavé.
Sidlo je zaméfeno piimo na office a je vybaveno piedevSim pocitaci a kancelaiskou
technikou. Je zde vedeni spole¢nosti - generalni feditel, bussines united manazefi, sales
manazeti, marketingové oddéleni, produkt manazefi, controlling manazer, logistik
manazer, registrace 1é¢iv a oddéleni politiky jakosti. Nedilnou soucasti je ovSem i
personalni oddéleni a mzdova tctarna. Dalsi ¢ast spole¢nosti obchodni tym se pohybuje
kazdodenné v terénu a svou kancelaf ma piredevsim v auté a doma.

Firemni kultura spolecnosti Fresenius Kabi mé4 dvé ¢asti. Formalni, ktera je
spjata s firemnimi pracovnimi poradami a ma jasna pravidla tykajici se oblékani,
vyjadfovani a pfipravy na poradu. Druhd ¢ést je neformalni a ta se tyka predevsim
teambulgingovych akci, zahrani¢nich zdjezdi, zabavy, firemnich vecirki.

Velmi motivujici faktor na bazi formality je znacka spolecnosti Fresenius Kabi a
jeji logo, protoze tato spolecnost je jiz dlouhodobé lidrem trhu v oblasti parenteralni
vyzivy a infuznich roztokd. Fresenius Kabi vyviji nemalé¢ vyzkumné usili v tvorbé
inovativnich produktl, pfivadi na trh neustale nové produkty, po kterych je poptavka.

Negativni faktor je velka fluktuace zaméstnanct z diivodi, které nejsou vzdy
plné objasnény, ale vétSinou prameni z rozhodnuti vedeni spolecnosti neZ z rozhodnuti
zameéstnance.

Neformalni vztahy jsou ve spole¢nosti udrzovany na zaklad¢ teambulgingovych
akci, zahrani¢nich zajezdd, které maji ovSem striktné stanovend pravidla, firemnich
veCirkll. BohuZel co se tyka ostatnich neformalnich vztahli, které by zaméstnanci
uvitali, aby méli pocit, Zze se o né¢ zaméstnavatel zajima (blahopfani k narozeninam,
maly dérek k narozenindm ¢i jiné zivotni udalosti), tak v této oblasti je bohuzel velmi
prazdno. Mimo tuto skutecnost zaméstnanci hovoii o tom, Ze mnohdy neni mozno se
dokonale otevfit a uvolnit, dat najevo sviij ndzor aniz by se museli bat toho, zZe ptijdou 0
zamé&stnani. TakZe z neformalniho setkani se obvykle stava formalni setkani je v oblasti

obleceni je mozno se uvolnit a nedodrZovat dress code.
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4.6 Cil spole¢nosti

Cilem spolecnosti jak jiz bylo mnohokrat zminéno je poskytovat vysoce kvalitni
produkty, sluzby i péci Vv oblasti zdravotnictvi. Spokojenost zakaznikl a pacientii je na
prvnim misté v zebficku hodnotového systému spolecnosti. Jiz n€kolik let je spole¢nost
lidrem v parenteralni vyzivé a diky své financni politice se stala jednim z pfednich
dodavatelll intravendznich ptipravki, antibiotik a onkologie do nemocnic a infuznich
stacionafti. Vzhledem K celosvétovému ptisobeni na farmaceutickém trhu je spole¢nost
pod etickym kodexem, ktery zajiStuje profesionalitu svych zaméstnancti. Kazdoro¢né
spole¢nost prochdzi finanénim 1 persondlnim auditem, ktery je uskuteciovan
prostiednictvim vytipovanych manazeri jednotlivych svétovych pobocek, aby

nedochazelo k ovliviiovani vysledku.

4.7 Charakteristika prace obchodniho zastupce

Pracovni naplii obchodniho zastupce je piedev§im spojena s problematikou
nemocnic. Je slozena zprace Vterénu, pravidelnych osobnich navstév klientd,
vyjednavani s managementy nemocnic. Dalsim bodem je pfiprava cenovych nabidek,
vyjednavani a zaclenéni danych produktli na pozitivni list nemocnice. Nedilnou soucasti
prace je rovnéz i analyza trhu, monitoring konkurence, zjistovani potencialu na trhu a
kazdodenni netprosny boj s konkurenci. Pravidelny reporting managementu spole¢nosti
je soucasti kazdodenni prace po piijezdu domid. Vzhledem k tomu, Ze se spolecnost
ucastni vzdélavacich akci doma i v zahranici pro lékate, sestry i 1ékéarniky je nedilnou
soucasti prace i piiprava téchto vzdélavacich akci. Obchodni zastupce musi mit i
dokonalou znalost rétoriky a prezentacnich dovednosti, nebot’ na vzdélavacich akcich
mnohdy prezentuje své produktové portfolio. Mimoto kazdy obchodni zastupce najezdi
mesicné tisice kilometri ve svém regionu.

Ptedpokladem toho, aby clovék mohl pracovat ve spole¢nost Fresenius Kabi

jsou jasné dana kritéria pro vybér uchazecu.
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Mezi tyto kritéria patfi:

vysokoskolské, zdravotni vzdélani

minimalné tfi roky prace na pozici farmaceutického reprezentanta
komunikaéni znalost anglického jazyka

fidi¢sky prukaz skupiny B, aktivni fidi¢

znalost prace na PC (analytické myslent)

V V.V V V VY

empatie, komunikativnost, loajalita.

Po spInéni téchto kritérii ptichazeji dalsi dovednosti nezbytné pro praci

obchodniho zastupce ve farmaceutické spole¢nosti:

» odborné znalosti - obchodni zéastupce je zasvécen do problematiky
jednotlivych onemocnéni. Musi znat anatomii ¢lovéka a byt pfipraven na
mnohdy nepiijemné otazky ze strany lékarti. Musi umét vzbudit zajem o 1€k
a na zaklad¢é odbornych znalosti argumentovat v oblasti farmakodynamiky,
farmakokinetiky 1 neZadoucich Ucincich, které mize 1€k zplisobit. Nedilnou
soucasti jeho prace je 1 diskuze vyrobé¢, surovinach a tvorbé ceny daného
1éku.

» mMmanaZer vlastniho regionu - zde vyuziva obchodni zastupce svého
analytického mysleni. Efektivn€ investuje do aktivit, které maji pfinést
maximalni zisk.

» O0sobni propagace - obchodni zéastupce musi umét pracovat
s marketingovymi materidly spolecnosti a studiemi pro lékate. Jak jiz bylo
zmingéno zucastiiuje se kongresii a seminaii. Kazdy den navstévuje urcity
poCet zdravotnickych =zafizeni a jasné dany pocet leékaiti rozli€nych
specializaci. Velmi dilleZitou formou osobni propagace je 1 vysokd uroven
komunikace a spravné rétoriky. Musi znat fec¢ téla a byt dobrym
psychologem. Diky témto vlastnostem udrzuje rovnocenny vztah s 1ékafem a
na zaklad¢ empatie, divéry a respektu.

» plnéni prodejnich cilit - jednim z hlavnich Kriterii je splnit prodejni cile ve

sveéteném regionu na 100%.
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» vedeni administrativy - pravidelny report vedeni spole¢nosti, aktualizace a

vedeni databaze uskute¢nénych navstév.

» participace - sluzebn¢ star$i obchodni zastupci poskytuji cenné rady svym
sluzebné¢ mladsim kolegiim, zaSkoluji je Vv praci. Predavaji rady a to
nejcennéjsi co je vV tomto oboru mozno ziskat - kontakty.

» etika v obchodnim vztahu - na zakladé jasné daného etického kodexu
spole¢nosti zachovava obchodni zastupce maximalné profesionalni chovani

a etiku firmy.

Spravné motivovany obchodni zastupce ve spolecnosti Fresenius Kabi se
neustale vzdelava v soukromém zivot€ i v ramei firemniho vzdélavani, aktivné se podili
na feSeni problému v terénu, hledd novéa feSeni, dosahuje plnéni prodejnich pland,
vykonava praci nad ramec pracovni doby i svych povinnosti, komunikuje na odborné
urovni se svymi klienty, buduje dlouhodobé obchodni vztahy, je ptatelsky v rdmci
kolektivu svych kolegi, je optimisticky a empaticky.

Aby Dbylo dobte pochopeno fizeni lidskych zdroji a motivacéni systém ve
spolecnosti Fresenius Kabi bude popsano, jak ktery benefit a zakladé c¢eho je obchodni
zastupce motivovan. Motivaéni faktory jsou ve spolecnosti Fresenius Kabi rozdéleny na
finan¢ni a nefinan¢ni.

Finanéni motivace je pro obchodni zastupce vyjaddfena penézi a to timto
zpusobem:

»  zdkladni bonus - je nastaven pii plnéni od méné nez 90% a to tak, Ze
obchodni zastupce dostava vyplaceno pouze 50 % bonusu. Od 92% dostava
vyplaceno 60% bonusu, od 94%dostava 70% bonusu, od 96% je vyplaceno
80 %, pi1 98%je to 90 % bonusu, 99% plnéni je 95% bonusu a 100% az 106
%;je hodnoceno 100 % vyplaceného bonusu. Pii plnéni nad 110% dostava
obchodni zéstupce vyplaceno 130%.

»  administrativni bonus - pii plnéni vSech administrativnich povinnosti,
dodrZeni kazdodenniho poctu navstév dostava obchodni zastupce 10 %
bonus ze zékladniho platu.

»  vzdélavaci akce pro zdravotnické pracovniky - je stanoven meésicni pocet

uskuteénénych vzdélavacich akei v regionu kazdého obchodniho zastupce.
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Téchto seminaith musi byt mési¢né 10. Pokud obchodni zastupce dodrzi

stanoveny pocet, je mu vyplacen bonus 10 % ze zakladniho platu.

Nefinan¢ni motivace je pro obchodni zastupce nastavena takto:

» ucast na zahranicnich kongresech pro lékaie — moznost doprovodu lékare
na vzdélavaci kongres. A¢ by tento bendit mohl byt velmi motivacni,
spolecnost nikdy neurc¢ila podminky, za ktery se obchodni zastupce na
kongres dostane.

»  moznost lepsi vybavy firemniho automobilu
tento benefit motivuje vS§echny obchodni zastupce, nebot’ v automobilu travi
denné nékolik hodin. Bohuzel ani zde nikdy nebyly ur¢eny podminky, kdy
je mozno tohoto benefitu dosdhnout. BohuZzel v této spolecnosti je tento
benefit spis pti¢inou rozepii a hadek mezi obchodnimi reprezentanty, nebot
neni vS§em mefeno stejnym metrem.

> incentiv® - vpodob& zahrani¢niho firemniho zijezdu je podminén
celoro¢nim plnénim obchodnich plani nad 110 %.

»  Kariérni postup — v ramci spole¢nosti nejsou dany jasna pravidla kariérniho
postupu. Je to spi§ vzdy na rozhodnuti vedeni spolecnosti nez jasn¢ danymi
pravidly. Opét jeden z bodl zptisobujici kolektivni rozepie, hadky, nenavist

a nepratelskou atmosféru mezi kolegy.69

Motivacni systém predevSim ten nefinancni ve spolecnosti Fresenius Kabi se
jevi jako zna¢n€ nevyhovujici. Nema jasné dané podminky a je tedy pro zaméstnance
spi§ demotivujici. Co se tyka finan¢ni motivace spojené s kvartalnimi odménami je
Z ¢asti zavisla na obchodnich planech, které jsou mnohdy astronomické, ale vzhledem
Kk procentualnimu rozptylu plnéni je mozné si na tyto bonusy alesponn z¢asti sahnout.
Pokud obchodni zastupce dobie vykonava svou praci, je pro n¢j administrativni bonus 1

bonus za vzdélavaci akce velmi snadno dosazitelny.

% Pojem incentiv se pouziva k vyjadfeni pitazlivosti, cilové hodnoty uréité vlastnosti objektu obecng.
Impulsem ¢i incentivem mize byt v podstaté cokoliv, ale pravé jen mize, tj. nemusi. To, co bude
skute¢né vystupovat jako impuls nebo incentiv, zavisi pfedev§im na motivacni struktute konkrétniho
Cloveéka (Tureckiova, 2009).

% Vnitini materialy spolenosti Fresenius Kabi, (nastaveni bonusového a motivaéniho systému)
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5. Pruzkum

Cilem prizkumu bylo zjistit, zda jsou farmaceuti¢ti zastupci ve spolecnosti
Fresenius Kabi dostatené¢ motivovani ve své praci. Dotaznikovou metodou bylo

osloveno 48 respondenti.

Hlavni hypotéza
Obchodni zastupci pracujici ve spolecnosti Fresenius Kabi do 1 roku jsou

motivovanéjsi nez obchodni zéastupci pracujici ve spole¢nosti od 1 do 3 a vice let.

Pracovni hypotézy

H1: Obchodni zastupci pracujici ve spolecnosti Fresenius Kabi do 1 roku jsou
finan¢né motivovangj$i nez obchodni zéastupci pracujici ve spolecnosti od 1 do 3 a vice
let.

H2: Obchodni zastupci pracujici ve spolecnosti Fresenius Kabi do 1 roku jsou
motivovanéjsi nefinanénimi bonusy vice, neZ obchodni zastupci pracujici ve spolecnosti
od 1 do 3 a vice let.

H3: Obchodni zastupci pracujici ve spole¢nosti Fresenius Kabi do 1 roku jsou
spokojengjsi s firemni kulturou nez obchodni zastupci pracujici ve spolecnosti od 1 do 3
a vice let.

Verifikace hypotéz

Podkladem pro verifikaci hypotéz je dotaznik.

Prizkum:

HI: verifikace pomoci otazek 1-5

H2: verifikace pomoci otazek 6-10

H3: verifikace pomoci otazek 11-15
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5.1. Charakteristika prizkumného vzorku

Na zéklad¢ sestaveného dotazniku byli osloveni vSichni obchodni zastupci
pracujici ve spole¢nosti Fresenius Kabi (celkem 48). Osloveni vSech respondentt bylo
uskutecnéno na kazdomésicni pracovni poradé v Praze. Respondentim byl vysvétlen
obsah otazek, na které méli odpoveédét. Navratnost dotazniku byla diky pracovnimu

setkani 100%, pficemz odpovédélo 48 respondentil na pozici obchodniho zastupce.

5.2. Metoda sbéru dat

Aby mohla byt zjiSténa mira motivace obchodnich zastupcii ve spolecnosti
Freesenius Kabi byly sestaveny otazky dotazniku jednoduSe a jasné. Pouzita byla

metoda Herzbergovy dvoufaktorvé teorie s t€émito motiva¢nimi faktory:

» prace
> Uznani

» Kariérni postup.

Abychom zjistili spokojenost dle Herzberga s hygienickymi faktory, byly otazky

zacileny na:
> atmosféru ve firmé

> mzdu

» pracovni podminky.
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5.3 Sbér a zpracovani udaji

Sestaveni dotazniku

Obchodni zastupci - respondenti odpovidali na uzaviené otazky v dotazniku, kde
meéli moznost vybéru ze Ctyi pfedem danych odpovédi. Nejvétsi obavy pramenily u
respondentt ze zachovani Gplné anonymity vyplnéni dotazniku. AZ poté co byli ujisténi,
7e dotaznik slouzi k optimalizaci motiva¢niho systému ve spole¢nosti Fresenius Kabi

jejich obavy opadly.

Obsah dotazniku

Dotaznik byl sestavovan na zaklad¢ Herzbergovy dvoufaktorové teorie z divodu
leh¢i  uchopitelnosti v praxi a snadnéj$tho vyhodnocovéani. Prizkum vychazi
Z motivacnich a hygienickych faktorti, na které byl dotaznik zacilen.
Ptedpokladem pro vyhodnoceni dotazniku byly jasné¢ definované otdzky se ctyimi
moznostmi odpovédi, kde prvni dvé odpovédi vyjadfovaly spokojenost a dalsi dvé

nespokojenost.

Predprizkum

Aby bylo ovéteno, zda jsou otazky v dotazniku pochopitelné, bylo osloveno pét
kolegli z konkurenéni farmaceutické spole¢nosti B. Braun. Reakce byla pozitivni,
dotaznik pochopen a nebyly shledany vyraznéjsi nedostatky, které by mohli ovlivnit

samotny prizkum.

5.4 Interpretace udaji

Aby bylo mozné uskutecnit prizkum, bylo nutné seznamit s touto skutecnosti
vedeni spolecnosti, predlozit ptfipraveny dotaznik a vysvétlit zdmeér prizkumu, pfislibit
loajalitu a anonymitu. DalSi podminkou bylo ptfedloZeni vysledku prizkumu. Jak jiz
bylo zminéno, bylo osloveno 48 respondentt, ktefi nebyli ¢asové omezeni ve svych

odpovédich. Navratnost dotazniku byla 100 %. Respondenti byli pro mozZnosti
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komparace rozdéleni do tii skupin dle délky jejich pracovniho poméru ve spolecnosti.

Slo o zaméstnance, ktefi ve spole¢nosti pracuji do 1 roku, dol- 3 a3 a vice let.

5.6 VysledKky priazkumu

Vysledky realizovaného prizkumu byly zaméfeny na délku pracovniho poméru

u spolec¢nosti Fresenius Kabi.

Graf 1: Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Freesenius Kabi

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti
Fresenius Kabi ?

mdo 1 roku
Edo3let

3avicelet

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Tento graf znazoriiuje, ze 46% zameéstnancl je ve spolecnosti méné nez rok,
33% zaméstnancu pracuje ve spolecnosti do 3 let a 21% zaméstnanct je ve spole¢nosti
zamestnano 3 a vice let. To, ze 46% zaméstnanct je ve spolec¢nosti méné nez rok, muze
naznacovat velmi vysokou fluktuaci, ktera mize byt zptisobena naro¢nosti zameéstnani,
s vysokymi naroky na plnéni prodejnich planti a dal$imi faktory, jako je celkové klima
spole¢nosti, nepiatelska atmosféra, demotivace. Jde o nepiiznivou situaci, spole¢nost by
se méla snazit udrzet si své zaméestnance co nejdéle — diky zkuSenostem podavaji vyssi

vykony, neni nutné vydavat naklady na jejich Skoleni, aklimatizaci apod. Rovnéz umi
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1épe tesit problémy, které nastanou a tak se lze vyhnout ptipadnym prostojim nebo

ztratdm klientu.

Graf ¢. 2: Motivuje vas vySe zakladni mzdy?

Motivuje vas vyse zakladni mzdy?

3avicelet 20 10
‘ B ano, zcela adekvatni
do 3 let 38 spise adekvatni
‘ ‘ spise neadekvatni
B neadekvatni
do 1 roku 18

0% 20%  40% 60%  80% 100%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Z vysledkt otazky €. 2 vyplyva, ze celkova spokojenost se zakladni mzdou je 61
% (23 % respondentti je spokojeno zcela, 38 % je spiSe spokojeno). To poukazuje na
témer dvoutfetinovou spokojenost, co je velmi pfizniva hodnota.

Na grafu spokojenosti s vysi zakladni mzdy dle jednotlivych zaméstnaneckych
skupin je vidét, ze zaméstnanci, ktefi pracuji ve spolecnosti méné nez 1 rok, jsou
spokojeni (zcela nebo spiSe) ze 68%. Zaméstnanci, ktefi pracuji do 3 let u spole€nosti,
jsou vice nespokojeni nez spokojeni (nespokojeni zcela nebo spise) z 57%.
Zaméstnanci, ktefi pracuji u spole¢nosti nejdéle tedy 3 a vice let jsou spokojeni v 70 %
pfipadd. Je to zplsobeno ro¢nim navySovadnim zdkladniho platu. Nejvice motivovana
zakladni mzdou je tedy skupina respondentl 3 a vice let, nejméné do 3 let. Velky rozdil
mezi dvéma kratce zaméstnanymi skupinami muze byt vysvétlen napi. z pohledu
zaméestnance pomalym nartistem mzdy. Zatimco skupina do 1 roku vi, za jakych
podminek do zaméstnani nastupovala a se zakladni mzdou souhlasila, po prvnim roce

pravdépodobné ocekavala vyssi a rychlejsi narust zakladni mzdy. Proto se vyprofilovala
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vyssi skupina zaméstnanct nespokojenych. Ti bud’ z tohoto diivodu spolecnost opustili,
nebo si na podminky zvykli, pfipadné¢ jim mzda byla v dalSich letech opétovné
navySena a jsou vice spokojeni. Tim lze wvysvétlil rozpor mezi jednotlivymi

zkoumanymi skupinami.
Kromé spokojenosti se zakladni mzdou, je dilezitym ukazatelem spokojenosti i

vySe kvartalnich odmén. Tabulka vyjadiuje celkovou procentudlni spokojenost S vysi

kvartalnich odmén.

Tabulka 2: Motivuje vas vySe kvartalnich odmén?

pocet %
ano zcela spokojen/a 7 15
spiSe spokojen/a 23 48
spise nespokojen/a 11 23
nespokojen/a 7 15
Celkovy soucet 48 100%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Zde je velmi dulezité poznamenat, Ze spokojenost je vyrazné vyS$i nez
nespokojenost. Témér 63 % dotazanych je s vysi odmén zcela nebo spise spokojeno a
odmény povazuji za adekvatni svému pracovnimu vykonu. Jako neadekvatni povazuje
odmény 15 % dotazanych. Tady by bylo vhodné zjistit, pro¢ je 15 % zaméstnanct takto
nespokojenych. Jestli jde 0 zaméstnance primérné nebo podprimérné nebo naopak,
jestli nejsou schopni splnit plan z jinych divodid — nedostatek klientli v regionu, silna
konkurence, technické problémy, kratkodobé osobni problémy, delsi vypadek
zameéstnance, ktery miiZze zpusobit ztratu zékaznika nebo jeho pocit nezdjmu vici nému
apod. Pti zajmu vedeni spole¢nosti 1ze neékteré ze zminénych divodi jednoduse vyfesit
(napf. pomoci s technickym problémem nebo urcitou toleranci pii delSim vypadku

zameéstnance) a vykon zamestnance se zase zvysi na puvodni Groven.
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Graf 3: Kvartalni odmény jako motivator

Motivuje vas vyse kvartalnich
odmén?
| | |
3 avicelet 50 20
‘ ‘ ‘ M ano, zcela spokojen/a
do 3 let 37 19 spise spokojen/a
‘ ‘ ‘ spiée nespokojen/a
do 1 roku 55 27 m nespokojen/a
| | | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Z tohoto grafu je patrné, ze spokojenost s odménami je ptiblizné stejna u vSech
sledovanych skupin dle délky zaméstnani. Odmény jsou ve spoleCnosti nastaveny
formou kvartalnich bonust a jsou vyplaceny na zakladé plnéni prodejnich plant od
85 %. V ptipadé, Ze se obchodnimu zastupci podaii pfeplnit obchodni plan nad 130 %,
dostava odménu jako pii plnéni na 100 % a jest€¢ 50 % odmeény navic. To lze chépat
jako velmi silny motivator, ktery silné motivuje k podavani vyssich vykoni. V tomto
ptipad¢ lze jen odhadovat, Ze zaméstnanci, kteti dlouhodobé neplni stanoveny plan,
vykazuji niz8i spokojenost s vysi kvartalnich odmeén.

Tady lze opét pozorovat vyrazné rozdily mezi kratce pracujicimi zameéstnanci,
kde jsou nespokojeni jen 4 % ve srovnani s ostatnimi skupinami, kde je nespokojenost
pétinova, piipadné¢ az cCtvrtinovd. Bylo by potieba rozsahlejSsiho a podrobnéjsiho

vyzkumu, aby se zjistilo, pro€ jsou tyto rozdily tak vyrazné.
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Graf 4: Motivuje vas priplatek na stravné?

Motivuje vas priplatek na stravné?
| |
3 avicelet
Hano
do 3 let 44 spise ano
spise ne
Ene
do 1 roku
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Z celkového pohledu motivuje priplatek na stravné méné nez polovinu
zamé&stnancli (celkovd nebo c¢aste€nd spokojenost byla zaznamendna u 48 %
dotdzanych). Nejvice motivovana je skupina respondenti do 1 roku, nejméné skupina
do 3 let. Je to zplsobeno tim, ze zaméstnanci nemaji moznost se v ramci pracovni doby
stravovat kulturné¢ na jednom misté. V mnoha pfipadech neexistuje ani zakonna
prestavka na stravu — je to z ¢asti dané povahou prace, z ¢asti samotnou organizaci
prace jednotlivych zaméstnanci. V Kazdém piipadé by ale mél byt kladen diraz na
dodrzovani piestavky na obéd. Obvykle jediné stravovani zaméstnanct probiha na
benzinovych pumpach, v lepSich pfipadech u Mc Donald’s nebo jiném rychlém

obcerstveni.
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Graf 5: Motivuje vas tyden dovolené navic?

Motivuje vas tyden dovolené navic?

3 avicelet 20
Hano
do 3 let spise ano
spise ne
Hne
do 1 roku 18 9

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Tyden dovolené je motivujici pro 56 % respondentii coz je vétsi polovina
zaméstnanct, pro 21 % respondentli je spiSe motivujici, pro 13 % je nemotivujici a pro
10% je spiSe nemotivujici. Tyden dovolené navic je tak velmi silnym motiva¢nim
faktorem pro vétSinu obchodnich zastupcti.

Nejvice radikalniho souhlasu projevila skupina respondentt 3 a vice let a to
vV odpovédi ano ze 70 %, v odpovédi spise ne z 20 % a v odpovédi ne pouze 10 %.
Skupina do 3 let je nejméné motivovana tydnem dovolené navic i v této skuping je to
ale silny motivacni faktor. Respondenti uvedli odpoveéd ano v 31 % piipadl, odpoved
spise ano v 38 %, spiSe ne 6 % a nemotivujici je tyden dovolené navic pro 25 %
respondenti. Pravé toto vysoké Cislo je ve srovnani s dal$imi skupinami velmi
prekvapivé.

Jak bude vidét dale, tento motivaéni faktor je jednim z maéla benefiti, které jeste
zamé&stnance motivuji. Je potfebné se ovSsem zamyslet, zda je to dobfe, protoze z tohoto
grafu jednoznaéné vyplyva, ze dovolenou zaméstnanci potiebuji. Zalezi jen na tom, zda
k odpocinku vzhledem k naroCnosti zaméstnani nebo k tomu, aby vibec do prace
nemuseli. U zaméstnanct, ktefi dovolenou navic nepovazuji za benefit je
pravdépodobné, Ze maji tak nadro¢né zaméstnani, ze i v pribchu dovolené, fesi nckteré

pracovni zalezitosti. V tom piipad¢, 1 kdyz ,,papirové* dovolenou cerpaji, nejde o
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klasické vnimani volna a tudiz ani v o¢ich respondentl nejde o néjaky specialni benefit.

Vzhledem k poctu negativnich odpovédi ptijde ale spi$ o vyjimeéné ptipady.

Graf 6: Motivuje vas pochvala piimého nadfizeného Kk vy$§imu pracovnimu

vykonu?
Motivuje vas pochvala primého nadrizeného k
vysSimu pracovnimu vykonu?
|
3 avice let 20 10
M ano
do 3 let 31 13 spide ano
spise ne
do 1 roku 40 5 Hne
| |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Pti celkovém hodnoceni se prokazalo, ze pochvala nadtizeného je v pozitivnim
slova smyslu motivac¢ni pro 38 respondentl tzn. 79 % (zcela nebo spiSe spokojeno),
V negativnim slova smyslu se jedna o 21 % respondentt.

Jak je patrné z grafu, nejvice je motivovana skupina respondentii do 1 roku,
nejméné do 3 let u spolecnosti. Motivace formou pochvaly je u respondentd 3 a vice let
260 % v odpovédi ano, z 20 % v odpovédi spiSe ano, odpoveéd’ spiSe ne a ne jsou na
stejné urovni, tedy po 10 %. U respondentd, ktefi jsou ve spole¢nosti Fresenius Kabi
zaméstnani do 1 roku je pochvala motivujici z 50 % u odpovédi ano, ze 40 %
vV odpovédi spiSe ano. I vtéto skupin€ jsou ob€ negativni odpovédi zastoupeny
stejnomeérné a to po 5 %. U této skupiny zameéstnancu lze pochvalu vjimat jako
nejsilngjsi benefit ze vSech hodnocenych. Je velmi pozitivni, Ze jde o benefit nefinancni.

Vysvétleni mize byt takové, ze pochvala je dulezitym motivacnim faktorem ve
vztahu podfizeny a nadfizeny. Zaméstnanci potiebuji védet, ze je o né zdjem, ze jsou

dulezitou soucasti pracovniho kolektivu. Dobfe zacilend pochvala zvySuje sebevédomi,

vvvvvv
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toho, jak je pochvala pro zaméstnance dulezita je zvySeni pracovni spokojenosti a

pracovnich vykond.

Tabulka 3: Spokojenost s pratelskou atmosférou v spole¢nosti
pocet %

ano 12 25

spise ano 12 25

spisSe ne 17 35

ne 7 15

Celkovy soucet 48 100%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

DalSim zkoumanym motivatorem byla firemni kultura nebo pratelska atmosféra
Vv spolec¢nosti. Pro lepsi piehlednost je 1 zde tabulka s procentudlnim vyjadienim, kde pii
celkovém hodnoceni 1ze vidét, Ze odpovédi jsou pomérné rovnomérné rozlozeny mezi
vSemi Ctyfmi moznostmi. Je proto potieba uvést, ze z pohledu zaméstnancti nejde o
benefit, spiSe je firemni kultura hodnocenda velmi rozporuplné. Piesné polovina
zaméstnancl, hodnoti atmosféru ve spolecnosti jako nepfatelskou (zcela nebo spise).
Tento fakt je velmi zarazejici a zCasti poukazuje nejen na vztahy mezi kolegy
V pracovnim tymu, ale i postoj vedeni k jednotlivym zamé&stnanctim.

Je prokézano, Ze zaméstnanci, ktefi se ve svém zaméstndni neciti dobfe,
podavaji niz$i vykony, neZ zaméstnanci spokojeni. Tady by bylo vhodné zjistit
konkrétni divody nespokojenosti a snazit se je napravit. Pratelska (neptatelskd)
atmosféra mtze byt totiz i divodem k zméné zaméstnani, coz je problém predevsim u

dlouho pracujicich zaméstnanct s velkymi zkusenostmi v oboru.
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Graf 7: Motivuje vas pratelska atmosféra v spole¢nosti?

Motivuje vas pratelska atmosféra?
| |
3 avicelet 10 50
| | o
do 3 let 19 37 spide ano
‘ ‘ spise ne
M ne

do 1 roku 37 27

| | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Pratelskou atmosféru vnimaji predev§im zaméstnanci, ktefi ve firmé pracuji jen
kratce, tzn. do 1 roku. Cim je zaméstnanec ve spolenosti déle, tim se sniZuje
hodnoceni pratelské atmosféry ve spolecnosti. U nejdéle pracujicich respondentl je
spokojenost s piatelskou atmosférou (spokojenost nebo ¢astecna spokojenost) jen u

necelé tretiny dotazanych, coz lze povazovat za kritické a velmi negativni hodnoceni.

Graf 8: Motivuji vas teambuldingové akce?

Motivuji vas teambuldingové akce?
| | |

3 avicelet 20 50

| | o
do 3 let 6 56 spise ano
‘ ‘ spise ne
mne
do 1 roku 18
| | |
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Celkové hodnoceni v tomto grafu je takové, Ze nejvice respondentit uvedlo, Ze
s t¢émito akcemi spiSe neni spokojeno (42 % dotazanych). Kladné hodnoceni dosahuje
pfiblizn¢ stejnou troven, 19 % uvedlo, Ze je teambuldingové akce motivuji, dalSich 15
% dotazanych tyto akce spiSe motivuji. Zde lze zaznamenat urcity rozpor ve vysledcich
prizkumu. Na jednu stranu se projevuje vysoka nespokojenost s pratelskou atmosférou,
na stran¢ druhé nejsou pozitivné piijimané akce, které by k zlepSeni této atmosféry mély
vést.

Nejvice je spokojena skupina do 1 roku, nejméné do 3 let. U 55 % respondentti
do 1 roku jsou odpovédi pozitivniho charakteru. Negativni odpovéd’ byla u této skupiny
zaznamenana ve 45 %. Bylo dokazéno, ze teambudingové akce stmeluji pracovni
kolektiv, zlepsuji pracovni vykon a podporuji zdravou soupefivost. Musime ovSem vzit
v uvahu, ze prace obchodniho zastupce byva predev§im v terénu a nasledné z domu,
¢imz nejde o typicky pracovni kolektiv. Jednou z moznosti je i fakt, Ze respondenti jsou
natolik demotivovani, Ze nemaji potfebu stmelovat pracovni kolektiv, zdravé soupeftit a
vibec travit ¢as se svymi spolupracovniky. VétSina teambudingovych akci je v této
spolecnosti zaméfena velmi adrenalinové (zorbing, lezeni na horolezecké sténé,
prolézani podzemnich prostor apod.). I to je mozna divod, pro¢ vétSina respondentti
pohlizi na tyto akce negativné. Ne kazdy Clov€k je zaméfen na adrenalinové sporty a
tak tato varianta stmelovani pracovniho kolektivu mize byt vnimana negativné. V dalsi
fazi maji respondenti kazdodenniho adrenalinu vterénu a za volantem svého
automobilu tolik, Ze by spiS stdlo za zvazenou, zda by k odreagovani a piijemné
atmosféte spi§ nepomohly aktivity typu masaz, kosmetika, wellnes centrum apod.
BohuzZel toto, aby bylo mozné zjistit, je potfeba se svymi zaméstnanci komunikovat
v ¢emZ ma spolecnost Fresenius Kabi jednozna¢né mezery. Teambudingové akce maji
pomoci utvaret pratelskou atmosféru a ne piisobit opacné.

Teambuldingové akce jsou ¢asto velmi finan¢né€ narocné a pokud jde o takto
negativné vnimany prvek je nutnosti zjistit jak je zlepSit, aby neSlo o zbyte¢né

vynaloZené finan¢ni prostfedky.
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Graf 9: Motivuji vas jednorazové benefity v podobé zahrani¢nich zajezdu?

Motivuji vas jednorazové benefity v podobé

s . o
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|
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Mnoho farmaceutickych spole¢nosti vsadilo na moznost zahrani¢nich
celofiremnich zajezdu, jako na benefit, ktery zaméstnance motivuje k vy$$im pracovnim
vykonim. Tento benefit velmi motivuje celkové 48 % respondentt, spiSe motivuje
23 % respondenttl, spiSe nemotivuje 21 % respondentii a 8 % respondentti nemotivuje
vibec. Nedostate¢nd motivace u nékterych respondentli je zpisobena tim, ze ve
spolecnosti Fresenius Kabi jsou nastaveny firemni smérnici dal$i podminky, které je
nutné dodrzet. Jednou z podminek ucasti na téchto zajezdech je splnéni rocniho
celofiremniho obchodniho planu na 110%. Toto se projevuje i pifi rozdéleni dle
jednotlivych zaméstnaneckych skupin, kde skupina obchodnich zastupct pracujicich ve
firmé do jednoho roku povazuje tento benefit za mnohem vice motivacni nez zbylé dvé
skupiny. Skupiny starSich zaméstnanci ho vnimaji pfiblizn€ pozitivné. Tady je ale
potieba dodat, Ze zdjezdy jako motivator pro zlepSeni pracovniho vykonu jsou vnimany

pozitivné vice nezZ polovinou zaméstnancti.
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Graf 10: Motivuje vas moZnost prace z domu a pruzné pracovni doby?
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Pruznd pracovni doba a administrativni prace zdomu je nejsilnéjSim
motivatorem a benefitem u 90 % vSech respondenti. 75 % vSech dotazanych to
hodnotilo jako velmi motivujici faktor, dalSich 15 % jako faktor spiSe motivujici.

Jak lze vidét v ptiloZzeném grafu, pouze pro 10 % respondentl ve skupiné 3 a
vice let neni moznost prace z domu a pruzna pracovni doba motivacni. Nejvice je
motivovana skupina respondent do 3 let v pozitivni odpovédi z 94 %, nejméné do 1
roku. U obchodnich zastupct je to zptisobeno ptevazné velkou mirou zodpovédnosti za
vykonanou préci a tim splnéni obchodnich cili. Mnoho spolecnosti ov§em pfistoupilo
k velké mite kontroly svych zaméstnanci monitorovanim systémy GPS, sledovacich
systémt v pocitac¢i i prostiednictvim mobilniho telefonu. Timto prace obchodniho

zastupce ve farmaceutické spolecnosti trochu ztraci na atraktivité.
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Graf 11: Motivuji vas kritéria interniho kariérniho postupu?
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Tato otazka je prekvapenim. Jen néco vice nez polovina vsech zaméstnanci
(konkrétné 42 % s odpovédi ano, motivuje a 10 % s odpovédi spise motivuje) povazuje
kritéria kariérniho postupu ve spolecnosti Fresenius Kabi za motivacni.

Pti bliz§im hodnoceni Ize sledovat vyrazné rozdily mezi jednotlivymi skupinami
obchodnich zastupcii. Nejvice je motivovana skupina respondentti 3 a vice let, nejméné
skupina do 3 let. Mohlo by to byt zptisobeno nepfiméfenym narastem objemu prace ve
srovnani se zvySenim platu. Z dalsiho pohledu je to spiS zplsobeno nespravedlivé
nastavenym systémem kariérniho postupu ve spole¢nosti. Na vySs$i pozice se
nedostavaji zamé&stnanci, ktefi pracuji ve spolec¢nosti del$i dobu, ale opakované se na
vysS8i post dostali zaméstnanci, ktefi dokazi vytézit maximum ze vztahu S nejvyS$Sim

vedenim spolecnosti na ukor znalosti, schopnosti, dovednosti i zdjmu o praci.
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Graf 12: Motivuje vas kariérni postup v ramci spole¢nosti?
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Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Tento graf znazoriuje, ze kariérni postup v ramci spolecnosti je motivujici u
respondentt pracujicich do jednoho roku z 59 %, spiSe motivujici ze 14 %. U kategorie
do 3 let je motivujici kariérni postup pro 75 %, spiSe motivujici pro 19 % respondenti.
Je zjevné, ze pro tuto kategorii je kariérni postup motivujici pro 94 % respondenti.
Negativni odpoveéd’ spiSe nemotivujici je zastoupena jen v 6 % a jednoznacna odpoveéd’
ne se v této kategorii nevyskytuje vibec. V kategorii respondentd zaméstnanych ve
spoleCnosti Fresenius Kabi 3 a vice je let jsou pozitivni odpoveédi ano a spiSe ano
zastoupeny Vv celych 80 %, negativni odpoveéd’ spiSe ne je zastoupena 20 %. Zcela
jednoznacné se V této kategorii respondentll nevyskytuje rovnéZ jako u piedchozi
kategorie vibec. Je tedy patrné, Ze kariérni postup v rdmci spolecnosti je velmi
motivujici faktor. Tento graf je pouze doplnénim grafu ptedchoziho, kde jsou vysledky
motivace kritérii interniho kariérniho postupu. Jak jiz bylo naznaceno, kritéria postupu
na vyssi pozici jsou velmi nejasnd a nespravedlivé nastavena. V mnoha ohledech to neni
o schopnostech, znalostech, dobré pracovni moralce, plnéni obchodnich pland, ale vice
méné slusné feCeno o udrzovani dobrych vztahti s nejvySS$im vedenim spolec¢nosti.
Pozice se zde tvofi a rozdavaji na zéklad¢ oblibenosti a neoblibenosti. A¢ jsou odpovédi
respondentl z grafu patrné jako velmi pozitivni, skutecnost kariérniho postupu v ramci
spoleCnosti je vniméana jako negativni. Mnohdy jsou na vyssi pozice piijimani lidé

z venku, z davodu osvézeni kolektivum, ktefi neznaji problematiku spole¢nosti. Timto
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neni dana pfilezitost zaméstnanci, ktery ve spoleCnosti pracuje jiz delsi dobu,
dlouhodobé¢ generuje obrat spolecnosti a zné problematiku i klima v terénu. Toto miize

byt pii¢inou fluktuace zamé&stnanci.

Graf 13: Motivuji vas kvartalni hodnotici pohovory s pfimym nadfizenym?
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Kvartalni hodnotici pohovory vnima jako motivujici faktor 48 % vSech
dotazanych. Odpovédi velmi motivuji a spise motivuji, jSou Vtomto piipadu témét
rovnomeérné zastoupeny.

Pfi hodnoceni dle tfidicich kritérii lze vidét, ze ¢im déle respondent ve
spoleCnosti pracuje, tim méné hodnoti tento faktor jako motivator. Zatimco jsou
pohovory vice ¢i méne motivujici faktor pro 55 % obchodnich zastupcti pracujicich ve
spole¢nosti do 1 roku, u sluzebné nejstarsi skupiny je to uz jen 30 %.

Tato skupina uz pravdépodobné nevidi pfinos v hodnoticich pohovorech, je
mozné, ze vedeni na téchto pohovorech nevyzdvihuje pfinos zaméstnance pro firmu, ale

je spis neutralné nebo negativné zameteno.
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Graf 14: Motivuji vas spolujizdy s pFimym nad¥izenym?
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Z tohoto grafu jednoznaéné vyplyva, ze pro 89 % respondentd nejsou spolujizdy
S pfimym nadfizenym motivacni. 60% z nich to uvedlo jako nemotivujici faktor, 29 %
jako spiSe nemotivujici.

Nejvice je motivovana skupina 3 a vice let, nejméné skupina do 3 let. Je to
zpusobeno faktem, ze prace obchodniho zastupce ve farmacii je v mnoha ohledech
zalozena na vybudovaném vztahu s lékafi, sestfiCkami a 1ékarniky. V ptipad¢, ze za
klientem pfichazi obchodni zéstupce s pfimym nadiizenym je atmosféra napjata a
mnohdy je uskutecnénd schiizka naprosto k ni¢emu. Mnoho obchodnich zastupct bere
spolujizdu, jako jakousi kontrolu ze strany spole¢nosti i poukazovani na neschopnost

Vv terénu. To je diivod velmi negativniho hodnoceni.
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Graf 15: Motivuje vas moznost firemniho vzdélavani?
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Vice jak tfi Ctvrtiny obchodnich zéastupcti celkem uvedlo tento faktor jako velmi
nebo spiSe motivujici. Berou firemni vzdélavani jako néco co jim pomize ve zvysSeni
osobnich znalosti, ale rovnéz ve zkuSenostech v oboru a v konecném dtsledku v lepSim
plnéni pracovnich plant a lepsi komunikaci S cilovym zakaznikem. Trendem dne$nich
organizaci je mit vzdélaného zaméstnance, ktery splituje podminky své pracovni pozice.
Aby se zaméstnanec déle rozvijel a pfinaSel organizaci vétsi zisk, je dilezité dbat na
firemni vzdélavani ve firme i mimo ni. Je potfeba komunikovat se zaméstnanci co by ke
své praci potiebovali po strance vzdélani, zdokonaleni se a organizovat vzdélavaci akce,
které jsou financné velmi nakladné se zacilenim na konkrétni problematiku dané oblasti.

V tomto grafu je jednoznacné dano, ze nejvice motivovana firemnim vzdélanim

je skupina 3 a vice let, nejmén¢ skupina do 3 let.
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5.7 Vyhodnoceni hypotéz

Hlavni hypotéza

Obchodni zdstupci pracujici ve spolecnosti Fresenius Kabi do 1 roku jsou
motivovanéjsi nez obchodni zastupci pracujici ve spolecnosti od 1- 3 a 3 a vice let.

V grafu niZze lze vidét vyhodnoceni jednotlivych motivaénich faktorti. Faktory
jsou vyhodnoceny dle procent respondentt, ktetfi uvedli, Ze je dany faktor zcela nebo
spiSe motivuje. Protoze dle hypotézy jsou obchodni zéstupci, ktefi ve spolecnosti
pracuji nejkratsi dobu nejvice motivovani, je graf setazen dle jejich pozitivnich

hodnoceni jednotlivych motivatort.

Graf 16: Faktory, které motivuji zaméstnance
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Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Na zakladé¢ vysledku prazkumu je tato hypotéza verifikovana. Obchodni
zastupci, ktefi pracuji v spole¢nosti do 1 roku, maji nejlepsi hodnoceni v sedmi
zkoumanych faktorech. Konkrétn€ jde o pochvalu pfimého nadfizeného, tyden dovolené
navic, zahrani¢ni celofiremni zajezdy, pratelska atmosféra v spolecnosti, hodnotici
pohovory s pfimym nadfizenym a teambuldingové akce. Rovnéz kvartalni odmény
vnimaji nejpozitivnéji.

Protikladem je skupina obchodnich zéstupcti, ktefi jsou ve spolecnosti do 3 let.
Ti jsou naopak nejméné motivovanou skupinou. Nejleps$i hodnoceni ziskali jenom ve
dvou motivacnich faktorech a to kariérni postup a pruzna pracovni doba a moznosti
prace z domu.

Posledni skupina zaméstnanct, kteti jsou ve spole¢nosti nejdéle — minimalné 3
roky ma nejlepsi hodnoceni v péti faktorech. Jde o spolujizdy s pfimym nadtizenym,
priplatek na stravné, interni kariérovy postup a firemni vzdélavani. Nejvice jsou rovnéz

spokojeni s vysi zakladni mzdy.

Hypotéza 1: Obchodni zastupci pracujici ve spolecnosti Fresenius Kabi do 1
roku jsou financné motivovanéejsi nez obchodni zastupci pracujici ve spolecnosti od 1
do 3 a 3 avice let.

Tato hypotéza neni verifikovana. Finan¢ni motivaci v tomto ptipadé chapeme,
jako hodnoceni nasledujicich motivatort: vySe zakladni mzdy, vyse kvartalnich odmén,
ptiplatek na stravné a tyden dovolené navic. V tabulce niZe lze najit % respondenti,

ktefi uvedli, Ze je zminéné faktory zcela nebo spiSe motivuyji.

Tabulka 4: % vyjadieni odpovédi zcela nebo spiSe motivuji

3 avice let do3let |do1lroku
priplatek na stravné 60 31 55
tyden dovolené navic 70 69 86
zakladni mzda 70 44 68
kvartalni odmény 60 56 68

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Zlutou barvou je oznacené nejlepsi hodnoceni u danych skupin. Financni

motivace je v tomto piipadé stejna pro skupinu do 1 roku a pro skupinu 3 a vice let. Obé
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skupiny maji stejny pocet preferovanych atributi. Skupinu do jednoho roku motivuje
pfedev§im tyden dovolené navic a kvartalni odmény, skupinu nad tfi let naopak

priplatek na stravné a zédkladni mzda.

Hypotéza 2: Obchodni zdastupci pracujici ve spolecnosti Fressenius Kabi do 1
roku jsou motivovanéjsi nefinancnimi bonusy vice, nez obchodni zdstupci pracujici ve
spolecnosti od 1 do 3 a 3 a vice let.

Mezi nefinanéni bonusy jsou zahrnuty tyto hodnocené faktory: pratelska
atmosféra, pochvala pfimého nadfizené¢ho, teambuldingové akce, jednorazové benefity
V podobé¢ zahrani¢nich zajezdl a prace z domu a moznosti pruzné pracovni doby.

V tabulce niZe jsou opét uvedeny procenta respondentl dle jejich odpovédi, Ze
jich zkoumany faktor zcela nebo spiSe motivuje. Zluté je opdt zvyraznéna skupina

A4

S nejvyssim hodnocenim.

Tabulka 5: % vyjadi‘eni odpovédi zcela nebo spiSe motivuji

3avicelet | do3let do 1 roku
teambuldingové akce 20 13 55
pratelska atmosféra 30 44 64
zahranicni celofiremni zajezdy 60 63 82
pruznd pracovni doba 90 94 86
pochvala pfimého nadfizeného 50 63 91

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Jak je patrné z tabulky, ve ctyfech z péti hodnocenych faktorii je skupina do
jednoho roku nejvice motivovana. Vyjimku tvofi pruzna pracovni doba a moznost prace
Z domu, ktera je nejsiln€j$Sim motivatorem u skupiny zaméstnancii do 3 let.

Hypotéza je verifikovana.

Hypotéza 3: Obchodni zdstupci pracujici ve spolecnosti Fresenius Kabi do 1
roku jsou spokojenéjsi s firemni kulturou nez obchodni zdstupci pracujici ve
spolecnosti od 1 do 3 a 3 avice let.

U této hypotézy byly zvoleny jako faktory hodnoceni motivace kritéria

interniho kariérniho postupu, kariérni postup v ramci spolecnosti, spolujizdy s pfimym
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nadfizenym a moznosti firemniho vzdélavani. Zplisob vyhodnoceni je stejny jako u

ptedchozich dvou hypotéz.

Tabulka 6: % vyjadieni odpovédi zcela nebo spiSe motivuji

3 avice let do 3 let do 1 roku
spolujizdy 20 6 9
interni kariérovy postup 80 38 55
firemni vzdélavani 100 69 73
kariérni postup 80 94 73

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Tato hypotézu neni verifikovana. Obchodni zéstupci do jednoho roku nejsou
faktory firemni kultury nejvice motivovani tak, jak skupina zaméstnancu, ktefi ve
spole¢nosti pracuji 3 a vice let. U téchto zaméstnancti je prevazujici spokojenost v tiech

ze Ctyfech zkoumanych faktoru.

Firemni kultura je dokonce jediné ze skupin, kde obchodni zastupci do jednoho

roku nevykazuji ani jedno nejpozitivnéjsi hodnoceni.

72



5.8 Optimalizace motiva¢niho systému ve spole¢nosti Fresenius Kabi

Doporuceni k optimalizaci motivacniho systému ve spolec¢nosti Fresenius Kabi.
Obchodni zastupci pracujici ve spole¢nosti Fresenius Kabi do jednoho roku jsou
motivovangj$i nez obchodni zastupci pracujici ve spole¢nosti od jednoho roku do 3 a
vice let vychazeji ze systétmu SWOT analyzy provedené na zakladé¢ dotaznikového

Setfeni.

Tabulka 7: SWOT analyza motiva¢niho systému

Silné stranky Slabé stranky
» Nastaveni bonusového systému » Nejasné podminky kariérniho
pfi plnéni prodejnich plani postupu
» Tyden dovolené navic » Nejasné podminky tcasti na
zahrani¢nich kongresech
» Moznost pruzné pracovni doby » Nejasné podminky ziskani lepsi
a prace z domu vybavy firemniho vozu
» Nespokojenost s firemni
Kulturou
» Hodnoceni vzdy ,,shora“
PrileZitosti Hrozby
» Ujasnéni podminek kariérniho » Pokles motivace obchodnich
postupu zastupcl
» Uplatnit kariérovy systém » Fluktuace zaméstnancti
» Rozvijet vzdélani obchodnich » Pokles konkurenceschopnosti
zéastupcli spolecnosti
» Zvysit konkurenceschopnost » Pokles zisku spole¢nosti
spolecnosti
» Stabilizace firemni kultury » Destabilizace firemni kultury a
loajality zaméstnanct

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Silné stranky motivac¢niho systému ve spolecnosti Fresenius Kabi jednoznacné
ukazuji, ze systétm odmén za plnéni obchodnich plani je nastaven predevSim na
motivaci penézi. Kvartdlni bonusy jsou nastaveny vyhovujicim zpiisobem. Rovnéz

tyden dovolené navic je povazovan za silnou stranku motiva¢niho systému, stejné tak
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jako moznost pruzné pracovni doby a moznost pracovat z domu. Slabymi strankami
motiva¢niho systému jsou nejasné podminky kariérniho postupu, nejasné podminky
ucasti na zahrani¢nich kongresech, nejasné podminky ziskani lepSiho vybaveni
firemniho vozu, nespokojenost s firemni kulturou a hodnoceni vzdy ,,shora“. V tomto
pfipad¢ to je z velké Casti pravé na vedeni spolecnosti, ktery ma moznost jednotlivé
ukazatele upravit. Je potfeba ujasnit a stanovit svym zaméstnancim jednoznacné a
pruhledné podminky proto, aby se v hierarchii spole¢nosti posunuli na vyssi post ¢i
méli moznost dosahnout lepsi vybavy firemniho vozu. V oblasti firemni kultury je
potieba hovofit se zamé&stnanci oteviené, budovat pratelsky kolektiv, ktery se na sebe
muze spolehnout. Pokud se spole¢nost o své zaméstnance bude opravdu zajimat, zajisti
zaméstnancim hodnoceni nejen vzdy ,, shora®, ale bude ji zajimat i pfimé hodnoceni
zaméstnance a jeho pfimého nadiizené¢ho. Otdzkou ovSem zlstava, zda toto hodnoceni
bude vzdy objektivni a pokud ano, zda v budoucnu nebude mit pro zaméstnance
nasledky. V pfilezitostech je vidét potfeba ujasnéni podminek kariérniho postupu,
uplatiovani kariérniho systému, rozvijeni vzdélani obchodnich zastupcl a na zaklade¢
toho zvysit konkurenceschopnost spolecnosti. V pfilezitostech by mél byt kladen diraz i
na stabilizaci firemni kultury. Dulezité je zaméfit se na hrozby spolecnosti, protoze
S témi vSe zacina 1 pada. Pokud poklesne motivace zaméstnancli nebo bude spolecnost
brana jako fluktuacni, nevrha to dobré jméno v ramci obchodnich vztahi. Z toho
vyplyva pokles konkurenceschopnosti a zisku spole¢nosti. Rovnéz je potieba vnimat
dalsi negativni aspekt pramenici z hrozeb SWOT analyzy a tim je destabilizace firemni

kultury a loajality zaméstnanct.
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ZAVER

Cilem diplomové prace bylo optimalizovat motivacni systém obchodnich
zastupcti ve farmaceutické spolecnosti Fresenius Kabi. Na zdkladé poznatkd z odborné
literatury bylo popsano fizeni lidskych zdrojl, strategické fizeni lidskych zdroju a
faktory vedouci k motivaci zaméstnanci. Poté byl stanoven vyzkum, ktery m¢l zjistit
soucasny stav miry motivace zaméstnanci ve spolecnosti Fresenius Kabi.

Na zékladé SWOT analyzy byly urCeny silné a slabé stranky, pfilezitosti i
hrozby v motivaénim systému, ktery je ve spole¢nosti Fresenius Kabi nastaven.
Jednoznacné vyplynulo, Ze zaméstnanci, ktefi jsou ve spolecnosti zaméstnani 3 a vice
let jsou demotivovani. Rovnéz bylo zjisténo, ze u vice jak poloviny zaméstnancli netrva
pracovni pomér vic nez rok. To hovofi o vysoké mife fluktuace a nespokojenosti. Na
zaklad¢é dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze ve vetsSing oblasti motivaéniho systému
panuje nespokojenost. Je to zpiisobeno tim, Ze nejsou v mnoha odhledech jasné
stanoveny podminky za jakych je mozno uréitych benefiti v oblasti motivace
dosahnout.

Herzbergova dvoufaktorova teorie jasné poukazala na nedostatecnosti v oblasti
napf. firemniho vzdélavani a kariérniho postupu. Firemni vzdé&ldvani neni ve
spole¢nosti  Fresenius Kabi doste¢né podporovano coz rovnéz vede k fluktuaci
zaméstnanctl, coz dokazuje fakt, ze v prvni poloviné roku 2013 odeslo z pracovniho
poméru 5 zaméstnanci a celofiremni plnéni obchodnich plant se pohybuje na 75%.
Tato skute€nost je velmi alarmujici nebot’ v pfipadé, Ze se procentudlni plnéni nezvysi,
hrozi ve spolecnosti dalSi vlna propousténi, které mulize byt iniciovano vedenim
spolecnosti nebo 1 zaméstnanci z divodu nedosdhnuti na kvartalni bonusy.

Je zndmo, Ze neni jednoznacn€ dana hranice motivace. Nékoho motivuji penize,
jiného zase moznost vzdélavani ¢i tyden dovolené navic. V tomto ohledu je potieba, aby
vedouci pracovnici byli velmi dobrymi psychology a rozpoznali osobnostni profil
kazdého zaméstnance. V tomto duchu je velmi dulezitd pravidelna komunikace
nadfizeny - podfizeny, protoze mezi motivaci a demotivaci je velmi tenka hranice, ktera
kdyz neni vedoucim pracovnikem rozpoznana, miize mit nedozirné nasledky nejen pro
zaméstnavatele, ale i zaméstnance. Motivace hraje roli jiz pfi vstupu zaméstnance do

organizace. Je potieba mit divod zacit pracovat a vyvijet aktivity dané organizace.

75



Pokud je zaméstnanec nespravné motivovan muize to zanechat negativni stopu na dalSim
pusobeni v ramci pusobeni v organizaci. Jen dobfe motivovany pracovnik ma pro
organizaci obrovskou cenu.

Cilem této diplomové prace bylo na zéklad¢ dotaznikového Setieni optimalizovat
motivacni systému obchodnich zéstupcli ve spolecnosti Fresenius Kabi a najit
provédzanost mezi fizenim lidskych zdroju, strategickym fizenim lidskych zdroji a
motivaci. VSechny tyto ¢innosti jsou souc¢asti personalni prace, ktera je zakladem kazdé

stabilni, rozvijejici se a GspeSné organizace.
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Priloha A — Dotaznik

Dotaznik

Motivace zaméstnancu ve farmaceutické spole¢nosti Fresenius Kabi

Vazeni zaméstnanci,

obracim se na Vas s prosbou o spolupraci na pruzkumu, ktery se tyka motiva¢niho
systému ve spolecnosti Fresenius Kabi. Pro svou diplomovou praci a priizkum V ni
poti‘ebuji ziskat VaSe nazory na motivacni systém spole¢nosti a chtéla bych vas
pozéadat o spolupréci s vyplnénim tohoto kratkého dotazniku, ktery Vam nezabere vic
neZ 10 minut. Cilem dotaznikového Setieni je zjistit miru spokojenosti a motivace
zaméstnanci. Pokud se chcete vyjadfit k tomu, co se vas bezprostfedné tyka a mozna i
néco zmenit, vénujte prosim ¢as nékolika nasledujicim otazkdm. Vas nazor vyjadrite u
kazdé otazky zvolenim jedné z moznosti a ozna¢enim kiizkem /X/.

Dotaznik je zcela anonymni a jeho vysledky budou pouzity pro ucely diplomové
prace.

1. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti Fresenius Kabi?

do 1 roku

do 3 let

3 a vice let

2. Je vaSe finan¢ni ohodnoceni adekvatni vaSemu pracovnimu vykonu?

ano, zcela adekvatni

spiSe adekvatni

spise neadekvatni

neadekvatni

A4

3. Jste spokojen/a s vysi kvartalnich odmén?

ano zcela spokojen/a

spise spokojen/a

spiSe nespokojen/a

nespokojen/a




4, Jste motivovani priplatkem na stravné?

ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

5. Je pro vas motivujici tyden dovolené navic?

ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

6. Motivuje vas pochvala vaseho primého nadfizeného k vy

vykonu?

A A4

ssimu pracovnimu

ano

spise ano

spiSe ne

ne

7. Panuje ve spole¢nosti Fresenius Kabi pratelska atmosféra?

ano

spise ano

spise ne

ne

8. Motivuji vas teambuldingové firemni akce?

ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

9. Jsou pro vas motivujici jednorazové benefity v podobé zahranicnich

celofiremnich zajezdi?

ano,velmi motivuji

spiSe motivuji

spiSe nemotivuji

nemotivuji

10. Motivuje vas pruzna pracovni doba a administrativni prace z domu?

ano motivuje

spiSe motivuje

spiSe nemotivuje

nemotivuje




11. Motivuji vas

kritéria interniho Kkariérového postupu ve spolecnosti
Fresenius Kabi?

ano motivuji

spiSe motivuji

spise nemotivuji

nemotivuji

12. Je pro vas motivujici kariérni postup v ramci spole¢nosti?

ano

spiSe ano

spise ne

ne

13.Jsou pro Vas motivujici kvartalni

nadiizenym?

hodnotici pohovory

s primym

ano

spiSe ano

spise ne

ne

14. Jsou pro vas motivujici spolujizdy s vaS§im pFimym nadiizenym?

ano

spiSe ano

spise ne

ne

15. Jsou pro vas motivujici moZnosti firemniho vzdélavani?

ano

spise ano

spise ne

ne

Dékuji za spolupraci pri vypliovani dotazniku.




BIBLIOGRAFICKE UDAJE

Jméno autora: Radka Krizova
Obor: Andragogika
Forma studia; kombinovana

Nazev prace: Optimalizace motivaéniho programu obchodnich zastupci ve

farmaceutické spolec¢nosti Fresenius Kabi
Rok: 2013

Pocet stran textu bez priloh: 68

Celkovy pocet stran priloh: 3

Pocet titulti ceskych pouzitych zdroju: 17
Pocet titulti zahraniénich pouzitych zdroja: 2
Pocet internetovych zdroja: 4

Vedouci prace: PhDr. Irma Kanova



