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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva motivaci zaméstnancti k praci, spole¢n¢ s pohledem na
interpersonalni vztahy osob v daném podniku. Hlavnim cilem je na zaklad¢ vysledki
analyzy sledovaného podniku vyhodnotit slaba mista a navrhnout Gpravu organiza¢nich
a komunikacnich forem tak, aby vedla ke zvyseni efektivity sledovanych oblasti.
Teoreticka ¢ast prace obsahuje piehled této problematiky Cerpany ze zdroji odborné
literatury. Prakticka C¢ast mapuje aktualni stav v podniku zalozeny na vlastnim
pozorovani a polostrukturovaném rozhovoru se zaméstnanci 1 vedenim. Na zakladé
zjisténych poznatkl byla navrhnuta doporuceni piispivajici k pozitivnim zméndm vSech
sledovanych skupin.

Klic¢ova slova

Motivace zaméstnancl, interpersondlni vztahy, sprdvné predavani informaci, interni

komunikace

Abstract

The diploma thesis focuses on employee motivation to work, while also providing an
overview of interpersonal relationships within the company. The main objective is to
evaluate the weaknesses based on the results of the analysis of the monitored company,
and to propose the modification of organizational and communication forms in order to
increase the effectiveness of the monitored areas. The theoretical part contains an
overview of this issue drawn from sources of specialized literature. The practical part
maps the current situation in the company based on its own observation and a semi-
structured interview with employees and management. Based on the findings,
recommendations were proposed contributing to positive changes in all monitored

groups.
Keywords

employee motivation, interpersonal relationships, correctly communicated information,

in-house communication
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UVvOD

Tématem této diplomové prace je motivace zameéstnancii ve vybrané spolecnosti.
Motivace je nedilnou soucasti nasich kazdodennich zivoti, at’ uz si to uvédomujeme ¢i
ne. Lze tvrdit, Ze kazd4 naSe Cinnost je nékym nebo nééim do jisté miry ovliviiovana.
Kazdy znas ma fadu divodu, pro¢ jedname praveé tak jak, jak jedname. Stejné to je
i Vv pracovnim prostiedi, kde motivace zaméstnancu je dulezitym faktorem pro dobry
chod spole¢nosti. Lidské zdroje jsou pro kazdou firmu velmi cenné, proto je vhodné
zaméfit se na potfeby danych zaméstnanct, identifikovat oblasti s nejefektivnéjSim
ucinkem a investovat Cas i finance do realizace, ktera pfinese motivované a loajalni
zameéstnance.

V této préci je analyzovéna situace v Iékarné¢ Medipharma, kterd se dlouhodobé
potykd s vysokou fluktuaci novych zaméstnanct. Dle odhadu managementu tuto
spole¢nost opoustéji zhruba po 1,5 az 2 odpracovanych letech. Pfichdzeji tak o jiz
zaucené, vzdélané zaméstnance, do kterych investovali nejen Cas, ale ve vétsing piipada
i finan¢ni prostiedky za online vzdélavaci kurzy. Mimo jiné je to i ztrata pro cely
pracovni tym lékdrny, ktery je nucen si zvykat na nové ¢leny. Vedeni spole¢nosti toto
vnimé jako problém. Jsou otevieni tomu hledat zpisoby, jak se témto situacim
vyvarovat a udrzet si kvalitni pracovniky co nejdéle. Najit cesty, jak spravné motivovat
zaméstnance, aby podavali co nejlepSi pracovni vykon a nastavit feSeni tak, aby byl
udrzen balanc spokojenosti na obou strandch, tedy na strané¢ zaméstnancii 1 na strané

vedeni.

10



1 VYMEZENI PROBLEMU A CILE PRACE

1.1 Definovani cili prace
Hlavnim cilem této prace je na zakladé znalosti ziskanych z polostrukturovaného
rozhovoru se zamé&stnanci lékarny Medipharma a také na zaklad¢ vlastniho pozorovani
ptimo v podniku navrhnout takova feseni, ktera povedou k vétsi pracovni motivaci
téchto zameéstnanct a posileni jejich loajality vici sledovanému podniku.
Ke spInéni hlavniho cile bakalarské prace je nezbytné dosazeni dilcich cilu,

mezi které patii:

e vymezeni teoretickych a metodickych vychodisek k vybranému tématu préce;

e seznameni se s podnikem;

e zpracovani polostrukturovaného rozhovoru se zaméstnanci spolecnosti;

e analyza informaci z polostrukturovanych rozhovori a tvorba navrhi vedoucich

ke zlepSeni soucasné situace podniku.

1.2 Metody a postupy prace
Diplomova prace bude rozdélena na tii casti. Nejprve budou uvedena teoreticka
vychodiska kde se pfedlozi analyza pojml a ndzord riznych autord Vv oblastech fizeni
lidskych zdroju, pracovni motivace, pracovni spokojenosti, hodnoceni zaméstnancii
a odménovani zamestnancil.
Dalsi oblasti bude analyza problému a soucasné situace obsahujici zékladni
charakteristiku spole¢nosti a polostrukturovany rozhovor se zaméstnanci spolecnosti.
Tieti ¢ast bude obsahovat vlastni navrhy feSeni a pfinos téchto navrhi, coz bude

zalozeno na védomostech ziskanych z pfedchozich dvou ¢€asti této prace.
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2 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

2.1  Rizeni lidskych zdroju

Podle Armstronga a Taylora (2015) se oblast fizeni lidskych zdroji zabyva predevSim
rozvijenim lidi v organizaci. Je to komplexni pfistup k zaméstnavani lidi s cilem
zlepSovat efektivitu organizace v souladu s moralnimi hodnotami. Rizeni lidskych
zdrojii se zaklada predevSim na rozvoji organizace pomoci nejriznéjSich postupt
a politik daného podniku, vzdélavanim zaméstnancii, zabezpecovanim lidskych zdrojt.
Zajistovat komfortni prostiedi, které zaroven vyvolava v zaméstnancich pocit pohody
a bezpeci. Také spravné pracovat s oblasti odménovani. Cely tento proces vzdy podléha
strategii organizace, jsou tedy vyuzivany takové postupy a techniky pro fizeni lidskych
zdroju, které jsou v souladu s predem danou strategii konkrétni organizace.

Co se tyce oblasti fizeni lidskych zdrojt, tak autofi Horvathova, Blaha a Copikova
(2016) zkoumaji vliv skute¢né a plné angaZovanych pracovniki, ktery povazuji za
podminku dobé fungujici organizace. Firmy totiz vétSinou maji jen velmi malou
pfedstavu o tom, jaké jsou potieby a pfani jejich vlastnich zaméstnanct. Co je motivuje
a jakym zpiisobem upravit pracovni prostredi, naplii ¢i odménovani tak, aby byl jejich

vykon jesté lepsi nez doposud.

2.2 Pracovni motivace

Armstrong a Taylor (2015) popisuji motivaci jako ur€ity druh sily, kterd nuti lidi chovat
se tak, aby uspokojili své potieby a prani. Stejné tak, jako kazda osoba je
individualni, tak i jeji potfeby a zpusoby jakymi je uspokojuje jsou rozdilné. Nejlépe
motivovani lidé jsou pravé ti, ktefi sami vytvareji pozitivni usili k tomu, aby se
motivovali. Dokazou byt motivovani sami sebou, tak dlouho dokud je jejich Usili
posouva k vysnénému cili. Tento zpisob motivace je ale ovlivilovan 1 vlivy
z pracovniho prostiedi, kterymi jsou nejruznéjsi formy uznani, zptisob odménovani ¢i
kvalita vedeni. Kombinace sebemotivace a jiz zminénych vlivli z pracovniho prostfedi

lidem napomaha dobie vyuzivat své schopnosti, aby dosahovali co nejlepsich vysledk.
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2.2.1 Motivacni dispozice

Mikulastik (2015) dodava, ze motivace je znacn¢ ovliviiovana také socialnim ucenim
jedince. V pripad¢, Ze se pii vyvoji u nékteré osoby vyskytne psychickd porucha, mize
se stat, ze pud ztrati sviij puvodni vyznam a mize se zménit v sebezni¢eni. Dale uvadi
tf1 oblasti, které formuji motivaci.

Potieby

Maji své vychodisko v pudech. Déli se na primarni biologické jako jsou naptiklad hlad,
zizen, spanek, bezpeci. Dale sekundarni biologické, ty vznikaji na zéklad¢ zavislosti ¢i
pestrosti nabidky v dob¢ hojnosti. Primarni socialni jsou potfeba moci, lasky,
seberealizace, udrzovani socidlnich kontakti, autonomie. Jako posledni jsou sekundarni
socialni jako naptiklad bydleni, vlastni telefon, doprava a dal§i potfeby spojené
S obohacovéanim zivota.

Zajmy

Zajmy se vyznacuji svym pozitivnim zaméfenim. Jedna se o takové ¢innosti, ve kterych
dosahujeme dobrych vysledki nejen v aktivni, ale i1 pasivni nebo jen teoretické formé.
Lisi se svou intenzitou a oblasti zaméteni na socidlni, estetické, intelektové, pohybové,
ekonomické, technické, ptirodovédecké a dalsi. Na vybér konkrétnich zajmi ma vliv
i osobni zkuSenost, pohlavi, vék, vychova ¢i socidlni status. Zajmy jsou velmi dulezité
pii volbé budouci kariéry, stejné tak jako vzory rodich v détstvi.

Hodnoty

Hodnota je velmi specificka pro kazdého jedince. To, co ma velkou hodnotu pro
jednoho muze byt bezvyznamné pro n¢koho jiného. S tim souvisi i to, do jaké miry
uspokojuje pottebu. Je ovlivnéna pravdépodobnosti sekdni, wrovni informaci,

mozZnostech a vlastnimi potfebami.

2.2.2 Druhy motivace

Armstrong a Taylor (2015) dochézi k obdobnym vysledkiim, ale rozd¢luje motivaci na
vnitini a vnéjsi.

Vnitini motivace (intrinsicka)

Clovék je vnitiné motivovan tehdy, kdyZ citi, Ze je jeho prace dostate¢nd zajimava,

dilezita jak pro firmu a okoli, tak i pro né¢ho samotného, ze je narocna a poskytuje mu
13



pocit svobodného rozhodovani. Poskytuje pfilezitosti prokazat vlastni schopnosti
a dovednosti. Je to takzvana motivace samotnou praci, do které nezasahuji vné&jsi
pobidky. Sandel (2012) tuto teorii doplnil o to, Ze nabizeni odmény za urcity vykon
muZze mit 1 negativni dopad na motivaci v ptipad¢, ze ¢lovek tuto Cinnost povazuje za
skutecné uziteCnou a smysluplnou. Pink (2009) navrhl struény navod pro manazery

firem na to, jak zvysit jejich motivaci:

1. Autonomie — povzbuzovat zaméstnance v tom, aby si sami stanovili, jakym tempem
chtéji pracovat. Soustfedit se na to, aby byla prace hotovd namisto toho, kdy je
hotova.

2. Dokonalé ovladani — ukazat zaméstnancim cestu k tomu, jak se ve své praci
zdokonalit a pomoct jim k tomu, aby sami rozpoznali, co jim k zdokonaleni pfesné
pomohlo.

3. Duvod — je dullezité, aby zaméstnanci znali nejen jak se dané ¢innost spravné déla,
ale ptredevSim by osoba pfedavajici zadani Ukolu méla vénovat Cas vysvétleni

divod, pro¢ zaméstnanec viibec tuto ¢innost mé za ukol a jaky je jeji vyznam.
Vnéjsi motivace (extrinsicka)

Vnéjsi motivace je nékym uskuteénénd pobidka k motivaci jiné osoby. Dle aktudlni
situace, osobnosti, povaze ukolu, prostfedi a dal$ich faktori je mozna motivace
vV podobé odmeény, jako napiiklad navySeni financniho ohodnoceni, pochvala, vetejné
uznani. DalSim druhem motivace je 1 trest, a to sraZky ze mzdy, kritika, disciplinarni
opatfeni a jiné. Zminéné vnéjsi motivatory jsou sice Ucinné, ale v mnoha pripadech
jen kratkodobé. Oproti tomu vnitini motivace, kterd prameni pfimo z ¢lovéka a jeho
vztahu k praci, neni na n¢ho vyvijena z vnéj$i md mnohem hlubsi a dlouhodobé&;si
ucinek.

Nakone¢ny (2005) rozSifuje pojem vnéj$i motivace o usili organizace vytvofit
dobrou pracovni atmosféru tymu, dat zaméstnanci pocit jistoty v udrzeni jeho pracovni

pozice, zkvalitilovani pracovniho prosttedi.

Dale uvadi, ze podstata motivace je ,,vzbuzena touha*. Motivace jako takova je
uspeésnd jen tehdy pokud v pracovnikovi zminénou touhu vzbudi. Pokud po daném

motivatoru ¢lovek netouzi, tak na né¢ho nebude mit témé zadny vliv.
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2.2.3 Motivacni stimuly

Plaminek (2010) rozdélil motivacni stimuly do pyramidy uvedené na obrazku ¢. 1. Kde

Jsou na jednotlivych patrech uvedené skupiny motivii pracovniki.

uziteéna
prace

kladné hodnoceni "
a respekt

dobry tym
s kvalitnimi vztahy

fyzicke pracovni podminky,
financni odmeéna a pracovni jistota

Obrazek 1: Pyramida stimuli
(Zdroj: Plaminek, 2010)

Lidé se v prubéhu produktivniho Zivota posouvaji na piickach uvedené pyramidy
stimuld na obrazku €. 1. Jejich potieby a se v prib&hu €asu vyvijeji, méni se tak i jejich
reakce na motivacni podnéty. Neznamena tedy, ze vSichni pracovnici ve stejném
oddé€leni ¢1 v jednom podniku jsou na stejné pficce uvedené pyramidy. Dle toho je
potieba se fidit i pfi vybéru konkrétniho motivatoru, ktery spusti pozadovany vzorec
chovani. ,,Je dulezité si uvédomit, Ze cim vyse jsme v hierarchii potieb, tim je motivace
Znalost motivacni polohy muize podniku casto uSetfit naklady na nakup lepsiho
vybaveni ¢i financni odmény v dobé kdy pracovnik touZzi spiSe po kladném hodnoceni

a respektu od svych nadtizenych.

Ve zminéné teorii Plaminek (2010) déale uvadi, Ze cesta pyramidou neni az tak
jednoduchéd a zfejma jak okoli, tak i pracovnikovi samotnému. Lidé mohou davat
najevo, zZe se fadi do urcitého patra zminéné pyramidy, ale pfitom to tak neni a n¢kdy si
to ani sami neuvédomuji.

Nésledujici tabulka ¢. 1 popisuje doporuceni pro vedeni, fizeni a komunikaci pro

jednotliva patra pyramidy z obrazku ¢. 1.
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Tabulka 1: Jednani s lidmi na riznych urovnich potieb

Preferované oblast . . o
L. Doporuceni pro vedeni, rizeni a komunikaci
zajmu

— Témto lidem vénujte zvlastni péci.

— Nabizejte pevna pravidla.

1 Bezpeci — Dbejte o srozumitelnost.

— Tolerujte testovani platnosti zavedeného fadu.

— Shrnujte a orientujte.

— Tito lidé pottebuji spiSe pozornost nez péci.
— Zduraznujte jejich uziteCnost pro celek.

2 Prislusnost — Zminujte kontext jejich role a prace.

— Ptejte se, co potiebuji.

— Poskytujte jim vécnou zpétnou vazbu.

— Regulujte jejich touhu vyniknout.

— Vytvafejte jim prostor pro malé vyhry.

3 Uznani — Vyvazujte kritické a pochvalné poznamky.
— Ocenujte jejich silné stranky.

— Vécné pojmenovavejte jejich slabiny.

— Dopfejte jim svobodu (jako volnost
v mezich).

— Respektujte jejich soukromi.

4 Sebeaktualizace — Jednejte s nimi jako s respektovanymi
partnery.

— Usmérnujte jejich nekonvencnost v kreativitu.

— Ucte se od nich.

(Zdroj: Plaminek, 2010)

2.2.4 Slabnouci motivace

V oblasti motivace je dle Urbana (2017) potieba sledovat i pro¢ pracovni motivace

slabne a jak ji posilit.
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Chybéjici odména

Ve vétSin piipadii dochazi k tomu, ze se vedeni podniku domnivd, Ze odména za
kvalitn¢ a v¢as odvedenou praci je jiz obsaZena v zdkladni mzdé. Tento nazor vSak
s nimi nesdili samotni zamé&stnanci, ktefi naopak zakladni mzdu ani zaméstnanecké
vyhody jako odménu nevnimaji. Naopak citi, Ze to je jejich narok. Divodem byva, kdyz
mnoho pracovnikli ma stejnou zakladni mzdu i pfesto, ze jejich vykon se znacné lisi.
Nejlépe psychologicky motivacné plsobi takovd odména, kterd je s danym vykonem
bezprostiedné spjata.

Opozdéna odména

Dal$im diivodem, pro¢ pracovni motivace slabne je odklad odmény za dobte vykonanou
praci. Odmény by mély piichazet okamzité po dokonéeni Ukolu. V piipadé pochvaly ¢i
uznani odména muze piijit 1 pfed dokoncenim ukolu. Nadfizeny se tak snazi
zaméstnance povzbudit k jesté lepSim vykonim. V tomto ptipadé to vSak neplati pro
finan¢ni odménu, ktera pokud je vyplacena jesté pfed dokoncenim, ptisobi na motivaci
spiSe negativné. Financni odména ma proto pfijit bezprostiedné po splnéni zadani
jehoz vysledek byl pfiznivé ohodnocen. Pokud vedouci nema k dispozici odménu
Vv celkové vysi, staci zamé&stnanci pred jen ¢ast, to vyvola motivaéni efekt a zbylou ¢ast
obdrzi pozdéji podle toho, jak se spolecné domluvi. V ptipadé potieby je mozné
piiklonit se 1 k jinym hmatatelnym odméndm. Urban (2017) uvadi nékolik ptikladd,
jako napftiklad slibit zaméstnanci prvnimu v poradi novy pocitac, pozvat ho na obéd,

nabidnout mu v patek zkraceni pracovni doby a jiné.
Selhani sankci

Jako mozny zptisob vné&jsi motivace byly uvedeny sankce, ty vSak také nejsou vzdy
ucinné a mohou selhat hned z nékolika divodi. O sankcich obecné muze mit kazdy
jinou predstavu. Pokud vedouci pouzije kritiku nebo vytku vii€i zaméstnanci, ktery tyto
kroky za trest nepovazuje, lze oc¢ekavat, ze se jeho chovani a motivace nijak nezméni.
Sankce selhavaji i tehdy, kdy se postupné nezvySuji. Postrada-li zaméstnanec ve své
praci motivaci, opakované¢ odevzdava nedokonené ¢i chybné zpracované ukoly
a nereaguje-li na sankce od vedouciho, je nutné tyto sankce adekvatné navySovat.
Vedouci by mél vyuzivat disciplindrnich opatieni, ktera i pro n€ho nejsou piijemna, ale

snaha nahrazovat je odménami vSak neplisobi. Motivovat takového zaméstnance
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navySenim mzdy, kdy ostatni pracovnici vykonavajici svou praci dobie jsou placeni
stejné neni vhodné, vede to naopak k jeSté niz§im vykontim. Nevhodné chovéani
zaméstnance jednozna¢né nesmi byt dlouhodobé bez odezvy vedouciho. Dobrym
feSenim urcité neni sniZovat na pracovnika naroky a davat mu méné prace. Sankce
nemuseji byt nijak komplikované, sta¢i odebrat néktera privilegia, napiiklad moznost
pievedeni na hife placenou pozici €i pozastaveni rustu mzdy. V piipade, Ze se stav

dlouhodobé nelepsi a snaha vedeni neuspéla, nezbyva nez se s takovym

pracovnikem nim rozloucit.

2.2.5 Teorie (pracovni) motivace
Armstrong a Taylor (2015) poukazuji na to, ze se motivaci lidi zabyvali jiz fecti
filozofové. Popisuji motivaci jako snahu jednotlivce uspokojit své potieby a zaroven se
vyhnout bolesti.

Od té doby bylo vyvinuto mnoho dalsich teorii pracovni motivace, ale zatim se

vvvvvv

a piehledné popsala Kocianova (2010) v nasledujici tabulce ¢. 2.

Tabulka 2: Prehled teorii pracovni motivace

Zaméreni teorie

Nazev teorie

Autor teorie

1. Instrumentalita

Teorie instrumentality

Vychodisko:

Taylor (1911)
2. Potieby (obsah Hierarchie lidskych potieb Maslow (1954)
motivace) Teorie ERG Alderfer (1972)

Teorie manaZerskych potieb

McClelland (1961)

Dvoufaktorova teorie

Herzberg (1957)

3. Proces — oéekavani

Expektacni teorie

Vroom (1964)

spravedInosti

Proces — dosahovani cila Teorie cile Latham, Locke
(1979)
Proces — pocity Teorie spravedlnosti (ekvity) | Adams (1965)

(Zdroj: Kocianova, 2010)
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Teorie instrumentality

Takzvana teorie instrumentality pfedpoklada, ze zaméstnanci jsou motivovani k praci
pouze kdyz véfi, ze jejich odmény a zaroven i tresty za odvedenou préaci budou piimo
zavislé na drovni podaného vykonu. Jsou tedy zavisli na kontrole a vnitini motivaci

nefesi. (Armstrong a Taylor, 2015)
Hierarchie lidskych potieb

Teorie hierarchie potieb znamé také jako Maslowova pyramida dle jejiho autora,

kterym byl Abraham H. Maslow je znazornéna na obrazku ¢.2.

A

/Sel:leakl alizace
/ uali \

",

/ Potfeby uznéni ™,

/ Socialni potreby \

Iy Potfeby bezpedi hY

/ Fyziologicke potfeby \

Obréazek 2: Maslowova teorie hierarchie potieb
(Zdroj: Tureckiova, 2004)

Pyramida z obrazku €. 2 je kromé rozdé€leni do péti skupin dale rozdélena na potieby
niZsi neboli nedostatkové, kam patii fyziologické potfeby a potieby bezpeci. Zbylé tii
skupiny socialnich potieb, potteby uznani a seberealizace spolené tvoii potieby vyssi
neboli ristové. Maslow mél k této teorii dva zakladni predpoklady:
1. teorie motivace je obecna, a tedy univerzalni pro vétsinu lidi;
2. lidé se snazi uspokojit potieby na hierarchicky vyssi Girovni az poté, co relativné
uspokojily potteby na hierarchicky nizsi urovni.
Ackoliv oba piedpoklady byly nasledné vyvraceny, tato teorie slouzila k podniceni

dalsich teoretickych uvah a motivaénich teorii. (Tureckiova, 2004)
Teorie ERG

Jak vysvétluje Kocianova (2010) teorie ERG mé oproti Maslowové teorii pouze tii

kategorie potteb, kterymi jsou:
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1. Existen¢ni potieby (E — EXistency)
— Fyziologické potieby a potieby bezpeci
2. Vztahové poteby (R — Relatedness)
— Socialni potieby interakce
3. Ristové potieby (G — Growth)
— Potteby seberealizace a také potieby piijeti
Mikulastik (2015) v teorii ERG upozornuje na dalsi rozdil oproti zminéné Maslowové
teorii. Uvedené tii kategorie v Alderferové teorii nejsou v hierarchickém usporadani.
Lidé tedy zkouSeji uspokojit jejich potieby ristové i piesto, ze doposud neuspokojili
potieby nedostatkové.

Teorie manazerskych potreb

V této teorii McClelland oproti ostatnim motivaénim teoriim sleduje chovani pouze

manazerl. Teorii rozdé€luje na tii potieby:

1. Potieba néceho dosiahnout — Obecné¢ nejdilezitéjsi potifeba pro manazery,
definovana jako potfeba néco dokazat, zaslouzit si uznani od svého okoli,
piedstihnout ostatni.

2. Potreba nékam patrit — Jde o potfebu mit piijemny a ptatelsky vztah se svymi
kolegy.

3.  Potfeba moci — Potieba ovliviiovat a kontrolovat osoby ve svém okoli, stejné tak

i mit pod kontrolou situace v pracovnim prostredi. (Armstrong a Taylor, 2015)
Dvoufaktorové teorie

Herzberg a kol. vytvofil teorii zakladajici se na vyzkumu mezi inZenyry a G¢etnimi, kde
zjist'oval, jaké faktory je vedou k tomu, aby byli spokojeni ¢i nespokojeni se svou praci.
Faktory ovliviiujici tyto pocity rozdélil do dvou skupin snazvy hygienické neboli
disatisfaktory a motivacni neboli satisfaktory uvedene v tabulce ¢. 3. Tato teorie byla
v minulosti nékolikrat kritizovana, i pfesto je v Siroké vetejnosti oblibend. Divodem je
jeji srozumitelnost a to, Zze vychazi z realného zivota. (Armstrong a Taylor, 2015)
Dundelova (2010) dodava, Ze by se manazefi méli vZdy zaméfit na oba jiz zminéné

faktory v této teorii a pokusit se o jejich vzajemny soulad.
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Tabulka 3: Dvoufaktorova teorie dle Herzberga

(neutralni)
vliv

— Vysoky status
— Dobré podnikova a personalni
politika

— Jistota pracovniho mista

Druhy Faktory hygienické Faktory motivacni
(disatisfaktory) (satisfaktory)

Popis Vztahuji se k objektivnim vnéj$im | Vazi se k osobnosti a motivaci
podminkam prace. Za optimalnich | samotnou praci. Pfimo ovliviiuji
podminek pracovni motivaci | pracovni spokojenost at uz
neovliviiuji, pokud jsou vsSak | pozitivnim ¢i negativnim
nedostatecné, maji na motivaci | zptisobem.
negativni vliv. Slouzi pfedevsim
Kk prevenci pracovni nespokojenosti.

Pozitivni — Plat ¢i mzda — Vyslovené uznani

— Odpovédnost
— Zajimava préace
—  Usp&sny vykon

— Moznost kariérniho postupu

Negativni
vliv

—  Spatné pracovni podminky

— Nizky status

— Spatna podnikové a personalni
politika

— Nejistota pracovniho mista

— Neuspésny vykon

— Nedostatek ptilezitosti k
seberealizaci

— Nezajimava préace

— Nedostatek uznéani

— Prekazky v kariernim
postupu

— Z4dna odpovédnost

(Zdroj: Kocianova, 2010)

Expektacni teorie

Tureckiova (2004) popisuje Vroomovu expektacni teorii jako pomér mezi

pravdépodobnosti uspéchu a vnimanou hodnotou cile, ktery ovliviiuje miru

vynaloZeného usili. Cim vé&tsi je mira ofekéavani, ze cile mize byt redlné¢ dosazeno,

ktera je zalozena na predchozi zkuSenosti, tim usilovnéji bude zaméstnanec na dosazeni

toho cile pracovat. Mezi cile pracovnika muze patiit vysSi plat, kariérni postup,

seberealizace, pocit uznéni a jiné. Jedna se v podstaté o cokoli, ¢emu Elovek piifazuje
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pozitivni hodnotu. JelikoZ je tato teorie spojena s predchozimi zkuSenostmi jednotlivych
osob, dava vétsi diiraz na vnitini motivaci pracovnikll oproti t€ vnéjsi.

Z této teorie vychazeli i Porter a Lawler, ktefi dodavaji, ze subjektivni vnimani
hodnoty a posuzovani miry pravdépodobnosti dosazeni cile nesméfuje piimo k vykonu,
ale je zavislé i na tom, jak pracovnik vnima svoji roli ve firmé a na jeho individualnich
schopnostech coz je také graficky znazornéno na obrazku ¢. 3. (Armstrong a Taylor,
2015)

Vnimana
hodnota l
, Vynral:o?enc Viikon ‘
> usili
r Pravdépodobnost | Role pracovnika T
dosazeni cile ve firme

Obrazek 3: Porteriiv a Lawleriv model motivace
(zdroj: Armstrong a Taylor, 2015)

Teorie cile

V této teorii Locke a Latham poukazuji na dulezitost zaddvani primérené obtiZnych
cili a sdélovani zpétné vazby zaméstnancum. Povazuji to za motivatory vedouci ke
zvySovani pracovniho vykonu. (Kocianové, 2010)

Armstrong s Taylorem (2015) ktéto teorii dodavaji, Ze cile musi byt jasné
definovany a jejich naplih ma byt stanovena po vzijemné dohodé¢ mezi vedoucim
pracovnikem a zaméstnancem.

Mikuléstik (2015) takto sjednotil diilezité aspekty zminéné teorie, kterymi jsou:

e Ukoly musi byt jasn¢ definovang;

e  7zpétna vazba jakoZzto ohodnoceni pro zaméstnance;

e obtiznost zadanych tkoll s ¢im je spojena 1 vyssi soustfedénost a vynalozené Usili;
e vyuzivat soutézivost jen ve vhodnych piipadech;

e pracovnik se podili na stanoveni cile a terminu projektu.
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Teorie spravedlnosti (ekvity)

Kocianova (2010) vysvétluje teorii spravedlnosti dle Adamse jako proces srovnavani se

s druhymi. Pfedpokladem motivace v této teorii je rovné zachazeni se zaméstnanci. To

se porovnava na urovni jedince vici referenéni skupiné lidi, srovnatelnou osobou ¢i

v porovnani s jinymi lidmi. Pokud je vystup srovnani nedostaCujici, nastava pocit

nerovnosti odmén na pracovisti. Spravedlnost mize nabyvat dvou forem:

1. distributivni spravedlnost, ktera fesi pocit lidi, zda jsou odménovani adekvatné
K jejich pfinosu a v porovnani s ostatnimi;

2. proceduralni spravedlnost se naopak soustied'uje na spravedlnost v oblasti
kariérnich postupti.

Teorie XaY

Dalsi dilezitou teorii motivace je teorie Douglase McGregora, ktera se rozdéluje na dva
krajni pohledy motivace pracovniki, kde jeden je pesimisticky a druhy naopak
optimisticky. (Plevova, 2012)

Tureckiova (2004) uvadi charakteristiku zminéné teorie nasledovné:

e Teorie X — zaméstnanci jsou lini a nezodpovédni, praci nemaji radi a je pro né
pouze nutny zdroj obzivy. V teorii X se strategie fizeni lidi zaklada na ptikazech
a nafizenich. Je potieba jejich praci ¢asto kontrolovat a nedavat pracovnikiim moc
volnosti v jejich ¢innosti.

e Teorie Y — tento piistup se od piedchoziho velmi lisi. Jejim piedpokladem je, Ze
zaméstnanci svou praci vykonavaji radi a povazuji ji za pfirozenou soucast svého
zivota. Cile podniku pfijimaji za své a radi svou Cinnosti napomahaji k jejich
realizaci. Vedouci pracovnik je nemusi piili§ kontrolovat a nebrani se
odpovédnosti. Ve své praci jsou samostatni a iniciativni.

Firemni praxe podnikového fizeni ob¢ teorie velmi vyuziva. Zminéné dva pohledy na

pracovniky jsou vSak velmi vyhranéné, a proto je pifi vedeni lidi potieba spiSe jejich

kombinace.
Kteorii Y Latham (2007) uvadi ptiklad jejiho tuspésného vyuziti v praxi

u spole¢nosti IBM, Sears, Roebuck and Company, Detroit Edison, General Mills

a General Electric. Zminéné spolecnosti aplikovali McGregorovu teorii Y pomoci fizeni
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dle stanovenych cilti, rozSifovanim pracovnich ukol, zahrnuti pracovnikti do
rozhodovaciho procesu a periodického sebehodnoceni.

Bélohlavek (2008) dodava, ze sam autor této teorie McGregor se priklani
k liberalnimu stylu fizeni, tedy teorii Y. Lidé jsou ale velmi individualni, proto je
potteba volit individualni pfistup i v teorii motivace. Pokud je jejich prace napliuje
a dokézou se Vv ni realizovat, je vhodna teorie Y. Pokud musi vedouci lidi do prace spise

nutit, voli se teorie X.

2.3 Pracovni spokojenost

Kromé spravné motivace pracovnika je dle Paulika (2001) dtlezité sledovat i uroven

jeho pracovni spokojenosti. Je spojena s zZivotni spokojenosti pracovnika, a proto ma

i velky vliv na jeho zdravi.

Jaky méa vyznam pracovni spokojenost pro zaméstnance vysvétluje Bedrnova
a Novy (2007) nasledujicimi tfemi typy:

e Spokojenost s praci, kterou zaméstnanec vykonava a pracovnimi podminkami.
Cim 1épe se podnik stara o své zaméstnance, tim vétsi by méla byt jejich pracovni
spokojenost.

e Analyzovat pracovni potencial zaméstnance a umét ho efektivné vyuzivat. Dat
tak zaméstnanci pocit naplnéni a uspokojeni z toho, ze jeho ¢innost v podniku ma
smysl.

e Spokojeni se smalem. Pokud zaméstnanec dosahuje cila s nizkou hranici
a ziskava tim pracovni spokojenost, dale se uz nesnazi dosahovat vyssich cila.

Mikulastik (2015) upozorfiuje na individualitu a rozsdhlost v pojmech co vse je

pracovni spokojenost. Jednd se o pracovni postoje, efektivnost préace, pracovitost,

pracovni moralku, mezilidské vztahy, vztah jedince k firmg&, pracovni prostiedi

a podobng.

Pouzivani zjednoduSené ptedstavy o tom, co pracovni spokojenost pro
zaméstnance znamena je velmi nevhodné, jelikoz vede pouze k demoralizaci
a nedorozumeni.

Armstrong a Stephens (2008) dodavaji, ze se pracovni spokojenost zaklada na

postojich a pocitech daného zaméstnance ke své praci. RozliSuji pracovni postoj od
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moralky, ktera se tyka spiSe skupin nez jedinct a vyjadtuje, jak jsou jednotlivi ¢lenové
ptitahovani ke své skuping a jak moc Vv ni chtéji pretrvat.

Dle Jha a Singh (2019) je pifedpokladem pro pracovni spokojenost etické vedeni.
Uvadeéji, ze prostiednictvim etického chovani na pracovisti a spravedlivého zachdzeni
zCastnéné osoby pfispivaji k tvorbé rovnych podminek a piijemnému pracovnimu
prostiedi. Vyuzivani této techniky zérovenn pomdaha piedchdzet nespokojenosti
zaméstnancd, jejich ucasti na stavkach, vyhledavani pomoci v odborech misto feSeni
nespokojenosti pfimo s vedenim a jiné. Organizace proto nabizeji svym manazerim
skoleni v této oblasti. Zaroven mohou byt motivovani i vhodnymi odménami
a uznanim, aby se podafilo zajistit podporu pro etické vedeni na vSech trovnich dané

organizace.

2.3.1 Zjistovani spokojenosti pracovniki

Styblo (1992) zavedl metodu, kterou se d& pracovni spokojenost zméfit. Jednd se
0 dotaznikové Setfeni organizované vedoucimi pracovniky. Obsahuje hodnoceni
jednotlivych faktori v pracovnim prostiedi souvisejicich s jejich vztahem k préci, mirou
spokojenosti pracovnikli, Urovenl jejich motivace, plat a zplisoby odménovani,

podminky pfi vykondvani pracovni ¢innosti, vztahy na pracovisti, styl vedeni a jiné.

2.3.2 Fluktuace zaméstnancu
Od spokojenosti pracovnikil se dale odviji jejich fluktuace. Jedna se o miru toho, jak
spolecnost ziskavd a ztraci své zaméstnance neboli jak dlouho maji zaméstnanci
tendenci zlstat v jednom podniku.

Vysoka fluktuace je pro kazdy podnik velmi finanéné narocnd. Obnasi naklady na
inzerci volné pracovni pozice, ¢as personalistl, nerovnovahu v pracovnim procesu,
ztrata produktivity, ndklady na Skoleni a rozvoj novych zaméstnancu.

Jednim z nejéastéjSich davodt pro odchod zaméstnanct je jejich nespokojenost
s finan¢ni odménou. Pfitom jak je patrné, tak pro spolecnost je finanén€ mén¢ nakladné
si udrzet stdvajici zaméstnance nez hledat a zauCovat nové. Mezi dal§i faktory
ovliviiyjici spokojenost zaméstnancii a jejich fluktuaci patii kariérni rast, kultura

organizace, pracovni zatéz a dalsi. (Anvari, JianFu a Hosseinpour Chermahini, 2014)
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2.4 Hodnoceni zaméstnanci

Hodnoceni zaméstnancii je nedilnou soucasti motivace. Predavani zpétné vazby na jiz
vykonané Ukoly a snaha o zlepSeni. Je tedy ziejmé, Ze hodnoceni se vztahuje
k minulosti, oproti tomu motivace se zamétuje spiSe na budouci vykony, vzbuzeni
zajmu pracovnika a zvySeni efektivity. Kazdy manazer by si vS§ak mél uvédomit, ze oba
pojmy spolu Uzce souvisi a je dulezité vyuzivat jejich provazanosti v praxi. (Evangelu,
2013)

Koubek (2011) i Prukner (2014) do hodnoceni zahrnuji vykonavanou préci
zam&stnancem, a jak plni zadané ukoly. Dale vztahy pracovnika se svymi kolegy
a jinymi osobami se kterymi pfijde pii vykonu své prace do kontaktu jakozto vedouci
pracovnici, zakaznici a dalsi.

Prukner (2014) dale uvadi, ze se lidé ve svém Zzivoté velmi ¢asto vyskytuji v pozici,
kdy poskytuji ¢i ptijimaji zp&tnou vazbu. U obou stran to mnohdy vyvolavé pocit
urc¢itého napéti, ale je prokazano, Ze spravné provedeni mize vyznamnég ovlivnit Groven
mezilidskych vztahii, vykon prace jednotlivce i celého tymu. K dosazeni efektivni
zpétné vazby napomaha, kdyz je poskytovatel i piijemce dopiedu seznamen s cilem
zpétné vazby a v ¢em jim konkrétn¢ pomuze. Dale musi byt poskytovana priibézné,
pomahat hledat vychodiska ke zlepSeni a snaZit se vyvarovat nepfiznivym
a samotnou spolecnost fadi:

1. oteviengjsi komunikace v rdmci dané firmy;

2. ptispiva k posileni vztahu mezi nadfizenym a jeho pfimymi zaméstnanci;

3. pozitivné ovlivituje rozvoj dovednosti zameéstnance i nadiizeného;

4. poméaha nachazet nové ndpady pro zlepSeni firemnich procesi;

5. pomaha predchazet chybam, Setfi firemni ndklady, koriguje efektivni postupy

a procesy plnéni ukoli;

6. pomdaha spravné nastavit plan rozvoje zaméstnancti i vedeni;

7. je soucasti komplexniho systému hodnoceni zaméstnancti i nadtizenych.

Hannagan (2002) déale poukazuje na dilezitost komunikace na pracovisti, ktera je
nedilnou soucasti kazdé spolecnosti. Komunikace probiha jak horizontdlné na jednom

oddéleni, tak 1 vertikdln€¢ napfi¢ spole¢nosti. Je proto diilezité zvolit vhodnou formu
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komunikace, kterda co nejpfesnéji vyjadii vyznam sdéleni a predejde vzniku

komunikac¢nich Sumau.

2.5 Odménovani zaméstnanci
Predchozi kapitoly hovoii o néstrojich motivace, které by se daly obecné rozd¢lit na dvé
skupiny, a to finanéni a nefinancéni. Spolecné tyto nastroje slouzi jako zéklad
odménovani ve firmach.

| vtéto oblasti je dualezit¢ znat potfeby a ptfani zaméstnancl, dle nichz se
optimalizuje systém odménovani. Spravné nastaveni systému odmeénovani by mélo
respektovat zasady rovnosti, prihlednosti, spravedlnosti a duslednosti. (Kocianova,
2010). Konkrétni nastaveni zpisobu odménovani v daném podniku pak vychazi
z firemni a personalni strategie, situace na trhu a ekonomickych vysledkil podniku.
(Blaha, 2005).

Clegg (2005) v této souvislosti upozoriuje na to, ze penézni formy odménovani
ve svém disledku pouze predchazeji demotivaci zaméstnancii. Pokud chce vedouci
pracovnik opravdu motivovat své podiizené, ma tak cCinit pomoci rostouci

odpovédnosti, ocenéni prace, otevirat moznosti kariérnimu a osobnimu ristu.

25.1 Celkova odména

Celkova odmeéna, jak uz vychazi z jejiho ndzvu pohliZzi na vSechny odmény jako na

celek a nasledné je rozd€luje do menSich kategorii. Dle Armstronga (2009) jsou

Vv celkové odméné propojeny dvé hlavni kategorie odménovani, kterymi jsou:

1. Transakéni metody — jedna se 0 hmatatelné, hmotné odmény plynouci z transakci
mezi pracovniky a jejich zaméstnavatelem. Jsou to pfedev§im zaméstnanecké
vyhody a penézni odmény.

2. Relaéni (vztahové) odmény — jsou naopak odmény nehmotného charakteru
zaméfené na vzdé€lani, rozvoj zaméstnancl, nabirani zkuSenosti a pozitivnich
zazitki z préace.

Ptehledné rozdéleni zminénych dvou kategorii a jejich slozek poskytuje tabulka €. 4.
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Tabulka 4: SlozKky celkové odmény

Zékladni plat/mzda
Celkova v penézich
Transakéni . ; X
) Zasluhova odména vyjadfitelna
odmény 5
Zamgéstnanecké (hmotna) odména
vyhody Celkova
. odména
Vzdélavani a rozvoj
Relaéni (vztahové) Nepenézni/vnitini
odmény ZkuSenosti/zazitky z odmény
prace

(zdroj: Armstrong, 2009)
Pojeti celkové odmény nespociva ve vybéru a praktickému vyuziti pouze jedné slozky.
Je dulezité brat v potaz vSechny transakéni i relaéni odmény, vnimat potfeby svych
zaméstnancl a na zakladé toho stanovit v jakém poméru se budou které slozky odmény
vyuzivat. Cilem je maximalizovan dopad na motivaci pracovniki, jejich oddanost

a angazovanost v praci.
Spole¢nost specializujici se na lidské zdroje Towers Perrin vytvorila jesté

komplexnéjsi obraz jiz zminéné celkové odmeény, ktery je znadzornén na obrazku €. 4.
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Transakéni (hmatatelng,

hmotng)
A
Penézni odmény Zaméstnaneckeé vyhody
« zakladni mzda/plat + penze
« zasluhova odména « dovolens
« penezni bonusy « zdravolni péée
. d|0l.:|h0d0be pobidky « jiné funkéni vyhody
« akcie : » flexibilita
« podily na zisku
Individualni - » Spolecné
Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostiedi
« uéeni se na pracovisti » zakladni hodnoty organizace
« vzdélavani a vycvik * styl a kvalita vedeni
« fizeni pracovniho vykonu * pravo pracovnikl se vyjadiit
« rozvoj kariéry * LEnant
* Uspéch
« wylvafeni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
smysluplng prace, prostor pro
vyuZivani a rozvijeni
dovednosti)
« kvalita pracovniho Zivota
« rovnovaha mezi pracovnim
a mimopracovnim Zivotem
« Tizeni talenta

Relacéni/vztahove
(nehmotng)

Obrazek 4: Model celkové odmény
(zdroj: Armstrong, 2009)

Na obrazku ¢. 4 jsou transakéni odmény zobrazeny v hornich dvou kvadrantech jako
penézni odmény a zaméstnanecké vyhody. Jedna se o odmény penézni povahy, které
jsou vyuzivany k ziskdni a stabilizaci pracovnikli. Jejich nevyhodou je snadné
kopirovani konkuren¢nimi podniky.

Oproti tomu dolni dva kvadranty piedstavuji relaéni (nepenéZni) odmény
obsahujici vzdélavani a rozvoj pracovnikl spole¢né s pracovnim prostiedim. Ty slouZzi

pfedevsim pro zvySovani hodnoty transakénich odmén.
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4

odmén tak, aby maximalizovala uspokojeni potieb svych zaméstnancu.

Bélohlavek (2016) do nepenézni odmény ¢i motivace zafazuje oslovovani
vlastnich zaméstnanca pii obsazovani nové pozice ve spole¢nosti, i v piipad¢, kdyz
vedouci pracovnik zabyvajici se vybérem kandidati neni piesvédéen o zpusobilosti
vnitropodnikovych kandidatt. Takovy postup ma velmi pozitivni vliv na motivaci
zaméstnanct. Dodava jim pocit perspektivy ve spole¢nosti a nadéji na kariérni postup.
Vzdélani a rozvoj

Dle Armstronga a Stephense (2008) by zaméstnanci ve firmach méli mit k dispozici

dostate¢nou podporu od vedeni, moZnosti rozvoje své kariéry a kvalitni zpiisob

vedeni. Takovy zptsob podpory by oteviel cestu lidem, co touzi vyuZit sviij potencial

a chtéji si vybudovat Gspésnou kariéru. K tomu patii i vzdélani a rozvoj. Zaméstnanci

by méli mit moznost ziskat pozadované zkusenosti, které rozsiti jejich oblast schopnosti

a posunou je na pracovng¢ vyssi uroven.

Mezi dal$i divody, pro¢ by se zaméstnanci méli pravidelné vzdélavat Mértlova
(2014) uvadi vznik novych technologii, zmény v organizaci, v povaze prace, kterou
pracovnik vykonava. Déle z dtivodu variability lidskych potieb, zaméfeni se na kvalitu
vyrobku ¢i sluzeb. Pfipadné z divodu snizovani ndkladl a zavedeni efektivnéjSich
procest.

Hronik (2006) rozliSuje dvé koncepce vzdélani a rozvoje pro:

e Organizace na jedno pouziti — takové organizace, které jsou Casové omezené.
Jsou aktivni ve své ¢innosti pouze po dobu, kdy je jejich hlavni produkt rentabilni.
Zpravidla nemaji vyrazny vyvoj, proto preferuji pracovniky, které neni tieba dale
rozvijet a vzdélavat. Jsou ochotni investovat pouze do vstupniho zacviku ¢i udrzeni
urovné kvalifikace pracovnika. Orientuji se na vlastni expanzi a udrzeni nizkych
nakladl. Finance urcené pro rozvoj a vzdélani tak investuji predev$im do hotovych
zaméstnancul.

e Revitalizujici organizace — tento druh organizace musi flexibilné reagovat na
vnéj§i podminky. Strategie vzdélavani a rozvoje je v takovych organizacich
mnohem propracovangj$i. Stiedni a vétSi podniky vyuzivaji 1 sluzeb specialistli na

tuto oblast.
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Vysoka pridana hodnota

Nizka pridana hodnota

Hotovy ¢lovék

Rozvoj, vzdélani, prace
s talenty

Outsourcing

Pronidjem, do¢asna

s

vypomoc

Snadna nahraditelnost

Obrazek 5: Strategicky staffing

(Zdroj: Hronik, 2006)

Obtizna nahraditelnost

Ze schématu na obrazku ¢. 5 je patrné, Ze v oblasti rozvoje a vzdélani se spole¢nosti

nejvice vénuji pracovnikiim, kteti prinaseji velkou pridanou hodnotu a zarovein jsou

obtizné nahraditelni.

U osob s potencialem velké pfidané hodnoty, ale béZné¢ dostupnych na trhu prace

firmy voli spise strategii udrzovaci.

S obdobnym pfistupem ptichazi Bélohlavek (2016) ve své teorii pro obsazovani

pracovnich mist spravnymi lidmi. Zjistuje potencial dané osoby do budoucna, dle toho

pak planuje mozny rozvoj pracovnika v oblasti kariérového, odborného i osobniho

rastu.
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3 ANALYZA PROBLEMU A SOUCASNE SITUACE

Analytickd ¢ast diplomové prace slouzi ke zmapovani soucasné situace sledovaného

podniku. Zjisténé udaje budou nasledné slouzit jako podklad pro navrhovou ¢ast.

3.1 Za&kladni udaje o sledované spole¢nosti

Obchodni firma: Medipharma UK Limited (dale jen ,,Medipharma“)
Pravni forma: Private limited Company

Sidlo: 29 Oak Tree Lane, Selly Oak, Birmingham, West Midlands, B29 6JE
Registraéni ¢islo: 5657101

Datum zapisu: 16. 12. 2005

Webové stranky: Spole¢nost Medipharma momentalné nema aktivni své vlastni
webové stranky. Veskeré potfebné informace pro vetejnost tykajici se této spolecnosti

jsou vsak dostupné na portalu NHS neboli britské narodni zdravotni sluzby.

3.2 Charakteristika spole¢nosti

Spole¢nost Medipharma je 1ékarna sidlici ve mésté¢ Birmingham, coz je druhé nejvétsi
mésto Anglie. Lékarna ma velice dobie zvolené strategické misto své lokality. Sousedi
s budovou, kde denné¢ ordinuje 9 praktickych Iékaii a vétSina jejich pacientl tedy
vyuZziva i sluzeb zminéné lekarny.

Majitelem a praktikujicim lIékarnikem ve spole€nosti Medipharma UK Limited je
Balbir Chahal. Spole¢nost zalozil koncem roku 2005 a jako nejvhodné&jsi formu
podnikani zvolil Private limited Company, takzvanou soukromou akciovou spole¢nosti.
Tento druh podnikani je ur€en pro malé firmy a jsou s nim spojena nésledujici pravidla:
1.  akcionafi nemohou prodat nebo pievést své akcie, aniz by je nejprve nabidli jinym

akcionaitum k nakupu;

2.  akcionafi nemohou nabizet své akcie Siroké vefejnosti na burze cennych papir(;

3. pocet akcionai nesmi piekrocit pevnou hodnotu 50. (Business Dictionary, 2020)

V Ceském prostfedi ma tato forma podnikdni nejblize ke spole¢nosti s rucenim

omezenym.
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Spole¢nost Medipharma poskytuje nasledujici sluzby struéné popsané v tabulkach ¢. 5,
6a’.

Tabulka 5: Zakladni sluzby poskytujici 1ékarnou Medipharma
Zakladni lékarenské sluzby

Vydej 1ékt na predpis Kdyz zékaznik piijde s jiz vytisSténym receptem.
Volné prodejné léky Léky, které si zdkaznik mize koupit bez receptu.
Vicejazy¢ny personal Krom¢ anglictiny se zakaznici v ptipad¢ potieby

domluvi s persondlem v hindstiné, rumunstiné

nebo ¢estingé.

Dorucdeni lékit do domu Zakazniktm star$iho veku, kterym déla potize
vyzvednout si 1éky v 1ékarn¢ jsou zdarma

doruc€eny az do domu.

Oc¢kovani proti chiipce Kazdy rok od zéii do ledna 1ékarnik poskytuje

ockovani proti chiipce. Neni nutné se predem

objednat.
Soukroma konzulta¢ni Pro komfortné;jsi pocit zdkaznika je mozné
mistnost konzultovat jejich zdravotni problémy pouze

Vv pfitomnosti Iékarnika.

Konzultace bez objednani NHS motivuje lidi, aby méné zavazné zdravotni
problémy konzultovali nejprve s lékarnikem
namisto lékafem. Konzultace je bez objednani a

¢ekaji maximaln€ 15 minut.

Objednani léki na predpis | Na piani zakaznika si persondl v 1ékarné mutize

od praktického 1ékare vyzadat recept pfimo od doktora.
Vyzvednuti objednanych Z&kaznik si objednané l1éky vyzvedne v 1ékarné,
1ékii na predpis za ptedpokladu, Ze neni nutna osobni schiizka
S lékatem.
Vyzvednuti 1éki Lékat v pritbéhu schiizky s pacientem posle

s elektronickym piedpisem | elektronicky recept ptimo do lékarny, kam si

pacient nasledné jen pfijde vyzvednout své leky.

(Zdroj: NHS, 2020)
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Tabulka 6: Lékarenské sluzby poskytované lIékarnou Medipharma spadajici pod NHS

Lékarenské sluzby spadajici pod NHS

Odvykani koufeni

Asistované odvykani koufeni. Pravidelné
konzultace a doporuceni vhodné formy

nikotinove nahrady.

Poskytnuti kondomii

Lékarna spolupracuje se spole¢nosti Umbrella,
ktera poskytuje kondomy zdarma vSem
zajemcum, €O jsou ochotni vyplnit kratky

formulaf.

Nouzovéa antikoncepce

Nouzova antikoncepce je také poskytnuta
zdarma spole¢nosti Umbrella vS§em zenam, které
zkonzultovali danou situaci s Iékarnikem a

splituji pozadovana kritéria.

Oc¢kovani

Lékarnik maze zakaznikovi poskytnout

oc¢kovani, pokud je zatazeno v aktualni nabidce.

Poradenstvi pri uzivani léki

Jedna se o rozhovor mezi lékarnikem a
pacientem tykajici se jeho 1€kl na ptedpis i

Z volného prodeje. Cilem je rozsiteni védomosti
pacienta o lécich, co uziva a jeho lepsi

porozuméni tomu kdy a pro¢ je ma brat.

(Zdroj: NHS, 2020)

Tabulka 7: Lékarenské sluzby podniku Medipharma, nespadajici pod NHS

Lékarenské sluzby nespadajici pod NHS

Méreni krevniho tlaku

Na Zadost pacienta ma lékarnik moznost zméfit

krevni tlak 1 bez ptedchoziho objednani.

Méreni hladiny cukru

v Krvi

Lékarnik také muze zméfit hladinu cukru vSem

osobam s cukrovkou 2. typu.

Spravna inhalacni technika

Poradenstvi v oblasti spravné inhalaéni techniky
pfedev§im pro pacienty, ktefi s inhalatorem

nemaji pfedchozi zkuSenosti.

(Zdroj: NHS, 2020)
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Mimo jiz zminéné sluzby v tabulkdch ¢. 5, 6 a 7 Medipharma poskytuje rozséhly
sortiment zbozi, které lze prirovnat k sortimentu v ¢eskych drogériich:
e (istici prostredky;

e kosmetika;

e opalovani;

e holeni a depilace;

e vitaminy a nutri¢ni vyZziva;

e zdravotnicke pristroje;

e napoje a cukrovinky;

e papirove kapesnicky;

e toaletni papiry;

e Sampony a kondicionéry;

e sprchoveé gely a mydla;

e potieby pro dentalni hygienu;

e Dbarvy navlasy;

e pripravky na vlasovy styling;

e deodoranty a antiperspiranty;

e parfémy;

e potieby pro maminky a déti;

e potieby pro intimni hygienu a inkontinenci;

e pfipravky na plet’ a télova mléka.

3.3 Organizacni struktura
Jak bylo jiz zminéno v predchozi kapitole zakladatelem a majitelem Iékarny
Medipharma je Balbir Chahal. V roce 2015 se k nému do funkce majitele, hlavniho
manazera a lékarnika ptidal jeho syn Onkar Chahal. Spole¢né rozhoduji o chodu
a inovacich ve spoleénosti jiz 5 let.

Vedeni zaméstnava 5 zen na plny uvazek. Dale zamé&stnavaji jednu brigadnici na
13 hodin tydné a fidiCe, ktery dopravuje balicky s léky pacientim az do domu.

Dvé pracovnice maji dokonceny kurz, diky némuz mohou pracovat s léky na

pfedpis, pomahaji tak lékarnikim pifi zpracovani receptl. Pfipravuji pro pacienty
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pouzdra na IéKky s jiz ur¢enymi davkami pro danou denni dobu a den v tydnu. Staraji se
0 spravné skladovani 1éka na piedpis a objednavani téchto 1ékt. Komunikuji s pacienty
po telefonu, posilaji zadosti o recept jejich praktickym I¢kaiiim. Pripravuji balicky
s léky a harmonogram jejich rozvozu fidicem az do domu pacienti.

Zbylé tfi zaméstnankyné komunikuji se zakazniky, kteti osobné navstivi 1ékarnu.
Diky rozsédhlému sortimentu, je Iékdrna vyuzivana nejen pacienty s receptem Ci
osobami, které chtéji konzultovat své zdravotni potize, ale i zakazniky, ktefi pfichazeji
pouze s cilem nakupu produkti zminéného sortimentu. Tyto zaméstnankyné se mimo
jiné staraji o dopliovani zbozi v regélech, vizuélni stav prodejny a objednavani zbozi od
dodavatelt. Jsou prvni osobou, se kterou pacienti konzultuji své zdravotni problémy,
rozhoduji tedy i o tom, zda jim sami doporuci zptsob 1é¢by s vyuzitim 1€kt z volného
prodeje nebo pozadaji o pomoc lékarnika. Znalosti pro urCeni 1é¢by a zhodnoceni
situace ziskaly pomoci online zdravotniho kurzu, ktery je plné hrazeny vedenim
Iékérny. Zminény kurz musi podstoupit kazdy novy zaméstnanec s vyjimkou téch, ktefi
ho jiz maji dokon¢eny. Zaméstnankyné v této pracovni pozici také ptijimaji od pacienti
recepty a poméhaji jim se spravnym vyplnénim zadni strany tykajici se thrady 1€kd.
Dale vydavaji pacientum jiz pfipravené léky, peclivé zabalené s nélepkou obsahujici

instrukce ke spravnému uzivani 1€ki.

Lekarnik Lekarnik

(Balbir Chahal) (Onkar Chahal)

. -

Zaméstnankyné Zaméstnankyne
pracujici s léky na pracujici s volné
pfedpis prodejnvmi leky

Obrézek 6: Organizaéni struktura v 1ékarné Medipharma
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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3.4 Oblast piisobeni

Jak jiz bylo zminéno Iékdrna Medipharma se nachazi ve mést¢ Birmingham, konkrétné
na adrese 29 Oak Tree Lane v oblasti Selly Oak a sousedi s budovou, kde ordinuji
prakti¢ti 1ékafi. Diky této geografické poloze mnoho pacientd oné ordinace nasledné
navstivi i lékarnu Medipharma, kde si vyzvednou sve 1éky.
V piipadé, ze pacienti nemaji domluvenou schiizku s 1ékafem a nechce se jim ¢ekat
ve fronté, zvoli konzultaci s lékarnikem spole¢nosti Medipharma, ktera jim v mnoha
ptipadech pomize fesit jejich zdravotni problém. Ne vse se ale da fesit 1éky z volného

prodeje, vtom pfipad¢ jim lékarnik doporuci navstévu lékate, ktery jim predepiSe
adekvatni 1écbu.
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NHS Pharmacy Services Q X
O Jhoots pharmacy
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Ra

Obrazek 7: Oblast ptisobeni
(Zdroj: Google mapy)

Na obrazku ¢. 7 je mozné vidét geografickou polohu Iékarny Medipharma a dalSich
ttech nejblizsich konkurenc¢nich 1€karen.
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3.5 Polostrukturovany rozhovor

Z divodu malého poétu zaméstnanci ve spole¢nosti Medipharma byla ke sbéru
internich informaci zvolena kvalitativni metoda v podobé polostrukturovaného
rozhovoru.

Pied samotnym rozhovorem byly v§em zGéastnénym vysvétleny podminky celého
rozhovoru zdiraziujici anonymitu a vyuziti nahravaciho zafizeni. Dale byl nastinén
prubéh a dtvod uskute¢néni rozhovoru. To vSe bylo respondenty jesté pied zahajenim
odsouhlaseno.

Polostrukturovany rozhovor se konal v priab&éhu pracovni doby v jedné
z konzulta¢nich mistnosti Iékarny Medipharma. Pfitomen byl vzdy pouze tazatel a jeden
z respondentt. Primérné trval 35 minut a byl zaznamenan na nahravaci zafizeni.
Podstatné informace byly zaroven zaznamenany pisemné. V prubéhu rozhovort bylo
dbano na to, aby ton hlasu tazatele ¢i reakce na odpovédi nevnesly predsudky

a rozhovor zustal neutralni.

3.5.1 Divod realizace vyzkumu ve sledovaném podniku

Dtivodem zkoumani prave téchto ndzort v Iékarné¢ Medipharma je dlouholety problém
s vysokou fluktuaci mladych zaméstnanci. Tito zaméstnanci dle poskytnutych
informaci od vedeni spole¢nosti v 1ékarné pracuji v praiméru 1,5 az 2 roky a nésledné
s vedenim spole¢nosti Medipharma pracovni pomé&r ukon¢i.

Po této dob& jsou znich zkuSeni pracovnici v oboru, ktefi dokoncili alesponi
zakladni kurz poskytujici vzdélani v oblasti prodeje 1ékti z volného prodeje, znalost
pracovnich postupti a prace s recepty. Pokud je tento kurz absolvovan v dobé, kdy je
dana osoba zaméstnana v 1ékarné Medipharma, vedeni spole¢nosti kurz hradi v pIné
VYSi.

Spolecnost tedy do svych nové piichozich zaméstnanci investuje Cas 1 finan¢ni
prostiedky a fluktuace takovychto zaméstnancii je pro 1ékarnu velmi nezadouci. Proto
se vedeni rozhodlo zkoumat jevy vzniku daného trendu a podstoupit takové kroky, které
jJim pomohou pracovniky dostate¢né motivovat a uspokojit jejich potieby tak, aby
v Iékarné¢ Medipharma pracovali co nejdéle a podavali stabilné¢ vysoky a kvalitni

pracovni vykon.
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3.5.2 Téma polostrukturovaného rozhovoru

Téma této diplomové prace je motivace zaméstnancu K praci. Pro zjisténi aktualniho
stavu, ndzoru zameéstnancl spole¢nosti Medipharma a zajiSténi tak podkladi pro
nasledné néavrhy na zmény v této spolecnosti byl vytvofen seznam otdzek pro
polostrukturovany rozhovor. Ten se zabyva pravé otdzkami spokojenosti zaméstnancil,
jejich motivace k praci, pocit uznani, vztah s kolegy a vedenim, vize do budoucnosti

a dalsi.

3.5.3 Otazky a odpovédi respondentti
V této Casti jsou uvedeny vSechny zakladni otdzky polozené respondentim v prub&hu
individualnich polostrukturovanych rozhovort. U kazdé z otdzek jsou dale uvedeny

wewvr

a slouzi jako zdroj pro tvorbu navrhti zmén do budoucna.

Aktualni stav
1. Jak dlouho v lékarné Medipharma pracujete?

Pracovnice A: Do lékarny nastoupila v tnoru roku 2019 jako brigadnice. Tentyz
rok v ¢ervnu dokoncila vysokou $kolu a dostala od vedeni smlouvu
na plny uvazek. Pracuje tedy v 1ékarné¢ Medipharma vice nez jeden
rok.

Pracovnice B: V l1ékarn¢ pracuje jiz pies 10 let. Predtim pracovala jako servirka
vkavarné a vzdélani v oblasti farmacie ziskala pomoci
rekvalifikacnich kurzt.

Pracovnice C: V lékarné zacala pracovat v srpnu roku 2019 a nyni dokoncuje
online rekvalifika¢ni kurz.

Pracovnice D: Pracuje ve spolecnosti Medipharma jiz od zacatku jejiho zalozeni
v roce 2005 a pomoci rekvalifikaénich kur se dopracovala az na
pozici asistentky lékarnika.

Pracovnice E: Je nejnovéjsim ¢lenem kolektivu. Do Iékarny nastoupila v prosinci
roku 2019.
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Jste dle VaSeho nazoru dostateéné motivovina k podavani co nejlepsiho

pracovniho vykonu?

Pracovnice A: Prace, kterou vykonava ji piipada zajimava, ale motivaci od vedeni
nebo vnitini motivaci moc nepocit'uje. Sama pfiznava, ze pracuje
spise takovym zptusobem, aby byl kol dokoncen a ona mola piejit
k dalsi ¢innosti.

Pracovnice B: Uvadi, Ze je ve své pracovni funkci jiz mnoho let a jeji pracovni
napln se za celou dobu nijak vyrazné nezmeénila. To mé samoziejmé
vliv i na jeji motivaci. S humorem dodava, ze ob¢as hleda motivaci
i kK tomu, aby vuibec rano vstala a $la do prace.

,,Jd uz tady pracuju tak dlouho, zZe jsem prakticky soucasti vybaveni
a délam svoji prdci tak jak ji znam. *“ (Pracovnice B)

Pracovnice C: Pocituje pomérné silnou vnitini motivaci k podavani dobrych
vysledkd, predevsim ztoho divodu, Ze je ve spoleCnosti nova
asnazi se vybudovat dobry zdklad pro karierni rlst. Zaroven
zminuje, ze se blizi doba, kdy je mozné navysit jeji mzdové
ohodnoceni a dobfe vykonana prace bude jeden z argumentu, ktery
pouzije pti vyjednavani.

Pracovnice D: Pii porovnani své motivace v pribéhu let, co je v lékarné
Medipharma pracovnice D zaméstnana dochazi k zavéru, ze jeji
motivace ma spiSe klesajici trend. Pomémn¢ velkou cast této doby
travila tim, Ze se vzdélavala, pficemzZ se rozSifovaly nejen jeji
védomosti, ale zarovenl i pravomoci ve zminéné lékarné€. Jeji
kariérni rast ji motivoval natolik, Ze nyni v 1ékarné zastava velmi
dillezitou pozici a pomaha Iékarniklim. Pfiznava, ze s blizicim se
odchodem do dichodu se jeji pracovni motivace spise vytraci.

Pracovnice E: V oblasti motivace sdili pracovnice E nazor s pracovnici C. Ob¢ jsou
ve spolecnosti nové a Celi tak podobnym situacim.

., Abych Fekla pravdu, tak si na praci tady v lékdarné teprve zvykam a
snazim se ji odvadet tak jak mi bylo Feceno a co nejlépe umim.

(Pracovnice E)
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Zménilo se zde v pribéhu vaseho piisobeni néco v oblasti vedeni a motivace?

Pracovnice A: Dle jejiho nazoru se za posledni rok, co v Iékarné pracuje v oblasti
motivace ¢i zpusobu vedeni nic nezménilo.

,Zda se mi, Ze v lékarne jesté nepracuju tak dlouho, abych toto
dokazala porovnat, ale kdyz nad tim tak premyslim, tak ne, nerekla
bych Ze se néco vyrazne zménilo.** (Pracovnice A)

Pracovnice B: Zmifuje, ze s pfichodem nového 1ékarnika a zaroven manazera
lekarny v roce 2015 zacala pocitovat pozvolné zmény. Vlozil do
pracovnich procest vice metodiky. Jednotlivé kroky i rozlozeni
prostor Iékarny na sebe nyni logicky navazuji a usnadiuji tak praci
vSem zaméstnancim.

Pracovnice C: Také nepozoruje za dobu svého kratkého ptisobeni v 1ékarné zmény
ve zminénych oblastech.

Pracovnice D: Ma obdobny nazor jako pracovnice B. Dale dodava, ze novy
manazer také postupné modernizuje vybaveni spole¢nosti. Jedna se
piedevsim o pocitace, pokladni systém a bezkontaktni platby kartou,
moderni pocitatovy program obsahujici informace o pacientech
a jejich lécich a dalsi. To vSe je investice do technologii, které
zaméstnanciim praci urychluji a déla ji snadné;jsi.

,,Od doby, co Onkar nastoupil do lékdrny jde vidét mnoho zmén.
Snazi se vSe modernizovat a dostat na lepsi uroven.
(Pracovnice D)

Pracovnice E: Jeji nazor se shoduje s pracovnicemi A a C.

41



4. Jaky je aktualni zptisob odménovani v podniku?

Pracovnice A: Hlavnim zpisobem odmény je zakladni ¢asova mzda. Jeji vyse se
lisi dle toho, jak dlouho pracovnice ve spole¢nosti ptisobi, jelikoz se
navySuje vzdy jednou ro¢né na konci hospodairského roku. Mimo
zékladni mzdu dostavaji pracovnice také odménu ve formé
jednorazového vanocniho bonusu, a to je vse.

. ... a ted pred par mésici jsme dostaly vanocni bonus coz mohlo

byt cca ve vysi odmeny za jeden den v préaci, ale co jsem zatim

zazila a slysela od ostatnich tak jiné financni bonusy tady nejsou.
(Pracovnice A)

Pracovnice B: Vyjadtila stejny pohled na odménovani ve spolenosti jako
pracovnice A. Dodavd, Ze uroven navyseni zakladni mzdy na konci
hospodaiského roku probiha po konzultaci s Iékarnikem a vyse
navyseni je stanovené na zékladné spolecné domluvy.

Pracovnice C: Odpovéd pracovnice C na tuto otazku se obsahové shoduje
s odpovédi pracovnic A i B.

Pracovnice D: Odpovéd pracovnice D na tuto otazku se obsahové shoduje
s odpoveédi pracovnic A i B.

Pracovnice E: Odpovéd pracovnice E na tuto otazku se obsahové shoduje

s odpovédi pracovnic A i B.
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5. Myslite si, Ze

dobré Urovni?

Pracovnice A:

ve firmé funguje komunikace mezi zaméstnanci a vedenim na

Zminuje, ze v prabéhu pracovni doby se zaméstnanci a vedenim
komunikuje pomérné casto. S lékarniky konzultuje zdravotni stav
pacientil a zjiStuje nejlepsi zplsob 1écby, s ostatnimi zaméstnanci
naopak fesi stav zasob zbozi, bali¢ky s Iéky pro pacienty a dalsi.
Komunikace se tedy prevazné tyka pracovnich cinnosti a dle

pracovnice A probihda pomérné hladce.

Pracovnice B: V lékarné Medipharma pracuje pies 10 let, za tu dobu si vytvorila

Pracovnice C:

Pracovnice D:

pratelsky vztah s vedenim i kolegy, coz déla komunikaci mnohem
snadnéjsi a pfijemnéjsi. Dodava, ze ze zacatku obecné komunikace
Vv 1ékarné nebyla tak jednoduchd i z toho divodu, Ze se do Anglie
prestéhovala z Rumunska a jeji znalost angli¢tiny byla tou dobou
mnohem mensi.

Tim, ze v 1ékarn¢ zacala pracovat pomérn¢ nedavno, tak si dobie
pamatuje, jak se zpisob komunikace s kolegy a vedenim v case
vyvijel. Prvnich par meésict bylo nutné si zvyknout na novy
kolektiv, pracovni postupy a zptisob komunikace. Nyni popisuje, ze
se situace zlepSuje, ale komunikace je dle pracovnice C piili§
., Vzpominam si, Ze prvnich par tydnu jsem byla celkem nervozni a
opatrna ve vyjadrovani. NaSe komunikace teda nebyla uplné
nejlepsi, ale ted’ uz je to mnohem lepsi. © (Pracovnice C)

Ma obdobny nazor jako pracovnice B. Pfi své praci velmi casto
komunikuje se svymi kolegy a dle jejiho nazoru probiha tato

komunikace bez vétSich problém.

Pracovnice E: Je nejnovéjsim ¢lenem tymu, nastoupila do Iékarny teprve v prosinci

minulého roku. Na nové zaméstnani a kolektiv si dle jejiho nazoru
teprve zvyka. Zaroven C¢ast pracovni doby travi izolovéna od
ostatnich, kde pacientim chysté jejich denni davky 1ékd. Zminuje,
7ze by se do kolektivu rada vice zaclenila a navazala pratelské

vztahy.
43



6. Citite snahu od vedeni vas pozitivné motivovat k lep§im vysledkium?

Pracovnice A: Vnima jako motivaci od vedeni naptiklad to, ze ji uhradili zakladni

Pracovnice B:

vzdé¢lavaci kurz v tomto oboru. Kurz ji pomohl k lepsimu pochopeni
prace, kterou jiz predtim vykonavala a naucila se jaky zptusob 1écby
muze pacientim v mnoha ptipadech doporucit a kdy se obratit na
Iékarnika.

,,Co mé zarucené motivovalo k lepsim vysledkiim byl vzdélavact
kurz. Prodej léciv je hodné vzdaleny tomu, co jsem studovala na
univerzite. Kurz mi dodal sebevédomi a prace mé zacala vic bavit. *
(Pracovnice A)

Aktivni motivaci od vedeni pfimo neciti, ale tuto praci vykonava

mnoho let a citi se v ni dobfte.

Pracovnice C: Vedeni je dle pracovnice C zaméteno spiSe na odvedeni co nejvice

Pracovnice D:

Pracovnice E:

prace nez na to, jak své zaméstnance motivovat k lep§im vykond.
Sdili stejny pracovni prostor se svymi zaméstnanci a dbaji na to,
aby nevznikaly prostoje. Vysledkem je tedy spiSe to, Ze se
zaméstnanci citi byt neustale pod dohledem.
Sdili obdobny nézor s pracovnici B. Zminuje, Ze se citila byt vice
motivovana spiSe v dobé, kdy ji vedeni nabadalo k rekvalifika¢nim
kurztim, které ji umoznily rozsifovani jejich pravomoci a pfinasely
vys$8i mzdové ohodnoceni.

Dle svého pocitu aktualné v nové pracovni pozici Vv lékarné
Medipharma nevnima vné&js$i motivaci od svych zaméstnavateli.
., PFi praci, kterou delam s vedenim moc nemluvim, ale i tak mi
nepripadd, Ze by se meé nejak aktivne snazili motivovat.

(Pracovnice E)
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7. Dostava se Vam zpétné vazby za hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu?

Pracovnice A:

Pracovnice B:

Dle jejiho pocitu dostava zpétnou vazbu jen velmi malo. Bézné
k tomu nedochazi, spiSe jen ve vyjimeénych piipadech.

Zpétnou vazbu od vedeni obecné moc nedostava. Jeji pracovni
¢innost se v prubéhu pilisobeni ve spolecnosti Medipharma nijak
vyrazn¢ nezménila. Jednotlivé procesy déla automaticky

a s vedenim konzultuje spiSe jen nové situace.

Pracovnice C: Tim, ze zaméstnanci v prub&hu pracovni doby sdileji stejny prostor

s vedenim, tak navzajem védi, kdo se, cemu v danou chvili vénuje.
Pracovnice C dle jejiho nazoru, dostava zpétnou vazbu prevazné
Vv situacich, kdy svou cinnost provani jinym zptisobem, neZ si
vedeni pieje nebo provede chybu. Cas od ¢asu si pry sama vyzada
zpétnou vazbu, kdyz ji vdanou chvili nedostane pfirozené,
predevsim proto, ze se stale uci novym vécem a chce je vykonavat

tak, aby bylo vedeni spokojeno.

Pracovnice D: Souhlasi ve svém nazoru s pracovnici B. V 1ékarn¢ pracuje jiz 15 let

a zpétnou vazbu at’ uz pozitivni ¢i negativni na svtij pracovni vykon
dostava jen velmi malo.

, Abych rekla pravdu, tak nasi odvedenou prdaci moc neprobirame.
Délame vse viceméné automaticky jak mame za ta léta naucené.

(Pracovnice D)

Pracovnice E: Obdobny nazor s pracovnici C sdili i pracovnice E. Také je ve fazi

kdy se u¢i novym vé€cem a snazi se pfizplsobit zavedenému
systému v 1ékarné¢ Medipharma, proto dostava zpétnou vazbu od

vedeni spiSe jen v piipadé vzniklé chyby.
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8. Myslite si, Ze dostavate dostateény prostor k vyjadifeni VasSich nazori a

navrhu?

Pracovnice A:

Dle nazoru pracovnice A maji zaméstnanci dostateCny prostor na
vyjadfeni vlastnich nazort. Pfizndva, ze obecné nema tolik potifebu

se vmeSovat do jiz zabéhnutych procest a snazit se je menit.

Pracovnice B: Uvadi, ze v pribéhu vykonu prace v reakci na urcité podnéty vyjadii

Pracovnice C:

nahlas sviij nazor. Jen obcas to ale vede ke konverzaci a ptipadné
zmeng.

,Jsem ten typ, co kdyz ho néco napadne tak to hned vykiikne.
Mozna pravé proto, uz mi casto ani nikdo neodpovida. Jen malokdy
se mé ndpady uchyti a uskutecni“ (Pracovnice B)

Zalezi na situaci, aktualni atmosféfe mezi kolegy a dileZitosti
problému. Kdyz se jednotlivé faktory spravné sejdou, tak se
pracovnice rada vyjadii se svym nazorem, v opacném priipadé, ale
rad¢ji ml¢i a do situace se nevmeésuje. Uvitala by vice prostoru pro

otevienou konverzaci mezi zaméstnanci a vedenim.

Pracovnice D: Presto, Ze s majiteli 1ékarny Medipharma travi pracovnice D vétSinu

své pracovni doby, tak pfiznava, ze jsou velmi zaneprazdnéni
a nemaji dostatek prostoru na to se spolecné zamyslet nad moznymi
zménami. Dodava, Ze ma nckolik napadi na to, jak inovovat urcité

procesy a rada by si 0 tom s vedenim promluvila.

Pracovnice E: Zminuje, Ze ¢as od ¢asu ma nutkani vyjadtit svj nazor, ale neciti

dostate¢nou podporu v Kolektivu a od vedeni k tomu, aby sviij nazor

s ostatnimi sdilela a snaZila se pfipadné prosadit zménu.

46



9. Citite pocit uznani od vedeni za dobfe odvedenou praci a jak je to pro vas

dilezité?

Pracovnice A:

Pracovnice B:

Pracovnice C:

Pracovnice D:

Pracovnice E:

Vedeni dle pracovnice A se v prubéhu pracovni doby pise soustiedi
na své ukoly a kvalitu jejich préace, nez aby hodnotili jeji pracovni
vykony. Pocit uznani od 1ékarnikti pry moc neciti.

I pracovnice B od vedeni neciti pocit uznani. Dodéava, Ze to je
i davod pro¢ obcas jde a s humorem vSem zaméstnancim nahlas
fika, jak moc si jejich prace vazi, protoze od vedeni se toho

nedockaji.

Pocit uznani od vedeni témé nepocituje. Pfrevazuje spise pocit tlaku

na konstantni pracovni vykon z divodu nedostatku zaméstnancu.
Pfitom pocit uznani povazuje za velmi silny motivacni nastroj, ktery
pro pracovnici C ma v pracovnim prostiedi vétsi vyznam nez
penézni benefity.

., UZ v predchozich zaméstnanich, ale rekla bych Ze i obecné v mém
Zivoté si vSimam, jak moc mi zdlezi na takové pochvale a uznani.
Vyplatu dostavame pravidelné, ale pochvala mi udéla opravdovou
radost. “ (Pracovnice C)

Pracovnice D stejné tak jako jeji kolegyné pocit uznani od vedeni
moc nepocituje. Dodavéa, Ze si na tento pfistup zvykla, ale
povazovala by za pozitivni zménu, pokud by vedeni v tomto ohledu
bylo vice aktivni.

Od vedeni pfevazné dostava pokyny k tomu, jakym zplsobem ma
plnit zadané tkoly. Dle jejiho ndzoru se tedy jedna spiSe o pokyny
nez uznani. Slova chvaly jsou pro ni dilezita, ma pak pocit, Ze jeji

prace dostava vétsi vyznam.
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10. Jste spokojena s obsahem préce, kterou vykonavate a zpisobem vykonu?

Pracovnice A:

Pracovnice B:

Pracovnice C:

Pracovnice D:

Pracovnice E:

Jak jiz bylo zminéno pracovnice A je pomérné spokojend se svym
obsahem préce. Pfiznava vsak, Ze jednotlivé ¢innosti vykonava bez
velkého entuziasmu a pocitu motivace dosahovat co nejlepSich
vysledka. Cinnosti povazuje spiSe jako nedilnou soudast jeji
kazdodenni prace a zptisobu vydélku.

Ptiznava, Ze se nad tim moc nezamysli a bere svoji praci takovou
jaka je.

Povazuje svou pracovni napli za riznorodou, jednotlivé ¢innosti se
Casto méni a tvofi praci zajimavéjsi. Zptusob vykonu by si v urcitych
situacich dle jejiho nazoru zaslouzil modernizaci.

,,Ja jsem hlavné réda, zZe cely den nemusim jen stat za pokladnou,
ale mdm i mnoho jinych ukolii, které mi pracovni den oZivi a cas
pak utikd rychleji. Nekteré ikoly se opakuji parkrat do tydne a
nekteré treba jen parkrat za mésic, ale o to je to zajimavéjsi.
(Pracovnice C)

Ke své aktualni pracovni pozici se propracovala v prubéhu mnoha
let s pomoci fady vzdé€lavacich kurzi. Vyvinula tedy znac¢né usili,
aby této pozice doséahla a je s ni spokojena.

Jeji pracovni ndplit je méné pestrd nez pracovni napli zbylych
zameéstnanct, ale uznava, ze ji to takto aktualné vyhovuje.

., Kazdy den se vénuji prakticky jen jedné cinnosti, kdy rozdeéluji léky
pacientum dle dnii v tydnu a denni doby. Je fo sice stereotyp, ale mé

to tak vyhovuje. “ (Pracovnice E)
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11. Jste spokojena s kvalitou zarizeni a technického vybaveni na pracovisti?

Pracovnice A: Povazuje technické vybaveni za dostate¢né, k Cinnosti, kterou
vykonava, ale uznava, ze pii porovnani s jinymi obchody plsobi
1ékarna spise zastaralym dojmem.

s o, ale kdyz jsem byla treba v lékarné v ndkupnim centru, tak tam
to vypada mnohem modernéeji a maji i samoobsluzné pokladny.
(Pracovnice A)

Pracovnice B: Dle jejiho nazoru je kvalita zafizeni a technické vybaveni 1ékarny na

dobré Urovni. Pamatuje si, jak se situace v priabéhu let ménila,
realizovaly se rekonstrukce a modernizovalo se vybaveni. Proto
povazuje aktualni stav za velmi dobry.
., Vybaveni, co mdame ted je mnohem lepsi, nez co bylo predtim.
Jesté par lez zpatky jsme mély staré pokladny, kde jsme vkldadaly
ceny a pak si samy musely dopocitat kolik zdkaznikum vratit.
(Pracovnice B)

Pracovnice C: Lékarna dle nazoru pracovnice C z vizualniho pohledu zékaznika
pusobi zastarale. Technické vybaveni je na dobré trovni, ale jsou
oblasti, kde by se to dalo zlepsit. Pfedev§im je zapotiebi vice
platebnich terminald pro platby kartou. Déle kazdy kus zboZzi ma
malou nalepku s cenou, tento zptisob oznaceni cen je zastaraly
a pracovnice nad tim travi ptilis Casu.

Pracovnice D: Odpovéd’ pracovnice D na tuto otazku se velmi shoduje s nazorem
pracovnice B.

Pracovnice E: Druh zafizeni lékarny a technické vybaveni, které ke své praci

nejcasteji vyuziva ji piipada dostacujici.
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12. Jste spokojena s rozvrzenim Vasi pracovni doby?

Pracovnice A:

Pracovnice B:

Pracovnice C:

Pracovnice D:

Pracovnice neddvno zmeénila jeji pracovni dobu. Nyni nemusi
pracovat v sobotu, namisto toho ma bézny pracovni tyden od
pondéli do patku, coz vnima jako pozitivni zménu. Co ji trochu vadi
je, ze pracuje do 19:00 a bydli na druhé strané mésta. Dopravi se
domt az pozdé vecer a nemd tak moc volného Casu, ktery by rada
stravila s rodinou a pfitelem.

., ... 1 presto, Ze prace v sobotu byla fajn tim, jak je jina oproti
vSednim dniim, ale ted’ kdyz jsem si zkusila praci od pondeli do
patku, tak bych to uz neménila. “ (Pracovnice A)

Casové rozvrzeni pracovni doby se ji v pribhu let nékolikrat
zménilo. Nyni pracuje od pondéli do patku s osmihodinovou
sménou od 9:00 do 17:00 a je s tim velmi spokojena.
Jeji bézny pracovni tyden obsahuje osmihodinové pracovni smény
od pondéli do utery, ve stfedu mé volno a dale pak pracuje od
¢tvrtka do soboty. Mit den volna uprostied tydne je pro pracovnici
C zajimava zména oproti minulému zaméstnani. Pfiznava vsak, ze
by v nékolika piistich mésicich rada piestoupila na pracovni dobu
od pondéli do patku. Hlavnim divodem je to, Ze jeji blizci maji
volno pfedevsim o vikendu a rada by s nimi travila vice ¢asu.

Odpovéd pracovnice D na tuto otizku se obsahové shoduje

S odpovédi pracovnice B.

Pracovnice E: Pracovnice E ma doma dvé malé déti, takZe jiz od svého nastupu si

vyjednala takovou pracovni dobu, ktera ji i jeji rodin€ bude nejvice

vyhovovat a vedeni s tim souhlasilo.
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13. Zda se Vam, Ze jste spravedlivé odménéna za vykonanou praci?

Pracovnice A: Tim, ze v 1ékarn¢ zacala pracovat jako brigadnice a obdobi, kdy se
navySuje mzda ji teprve Ceka, tak ani neoCekavala vyssi mzdu, ale
nyni je jiz ve své praci zaucena a o finan¢ni navySeni si uréité
pozada.

Pracovnice B: Pracovnice B se dle svych slov po vice nez 10 odpracovanych letech
dostala na takovou uroven odmény, kterd je pro ni pfijatelna
s ohledem na préci, kterou vykonava.

Pracovnice C: Je v obdobné situaci jako pracovnice A. Akceptuje vysi své mzdy,
protoze, je ve své funkci pouze nékolik mésicii, ale jakmile to bude
mozné, pozada o navySeni své mzdy.

Pracovnice D: Pracovnice D stejné tak jako pracovnice B vyjadiila, ze je se Svoji
odménou spokojend. Jiz zminény kariérni rast, ktery v lékarné
Medipharma absolvovala ji poskytl takovou finan¢ni odménu,
kterou povazuje za spravedlivou.
., Diky tomu, zZe se nam mzda pravidelné zveda, tak jsem se za ta léta
dostala na takovou urovern, se kterou jsem velmi spokojend.“
(Pracovnice D)

Pracovnice E: Nachazi se v podobné situaci jako pracovnice A i C, sdili tak s nimi

i podobny nazor na jeji penézni odménu.
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14. Je pro vas diilezitéjSi penéZni ¢i nepenéZni forma odmény? NepenéZni

formou je

mySsleno napiiklad rozvej zaméstnanci, nabirani pozitivnich

zazitku z prace, pocit uznani a uspéchu, dostatecny prostor pro vyjadieni

svych nazori a dale.

Pracovnice A

Pracovnice B:

Pracovnice C:

Pracovnice D

Pracovnice E:

. Medipharma az na vzdélavani svych zaméstnanci nepenézni

odmény moc nevyuziva. Toto je prvni pracovni pomér, ktery
zaméestnankyné ma po dokonceni vysoké skoly, takze piiznava, ze
se ji to tézko hodnoti. Ptiklani se spiSe k penéznim odménam.
Zminuje, ze si Setii na dovolenou a na zivot bez finan¢ni podpory
rodici.

Obé formy odmény jsou pro pracovnici B srovnatelné dileZzité.
Zminuje, Ze penize potfebuje stejné¢ tak jako kazdy jiny, aby
uhradila své zivotni ndklady a mohla ve svém volném cCase délat co
ji a jejiho manzela bavi. Déle zminuje, Ze to by ale nemél byt jediny
duvod pro¢ pracuje. Ve svém zaméstnani chce mit také pocit, ze
déla néco uzitecného, co dava smysl a Ze tuto préaci odvadi dobie.
Néco, co ostatni oceni a zaroven tfeba 1 pomtze lidem okolo. Proto
nepenézni formu odmény v 1ékarné Medipharma velmi postrada.
Penézni 1 nepenéZni odmeény jsou pro pracovnici C obecné stejné
z duvodu jeji nizké mzdy. Domniva se, ze jakmile bude v této
oblasti vice spokojena, tak se dilezitost nepenéznich odmén pro ni

ZVySi.

: Odpovéd pracovnice D na tuto otdzku se obsahové shoduje

S odpovédi pracovnice B.

Jak bylo jiZ zminéno pracovnice E ma dvé malé déti, proto aktualné
formu odmeény samoziejmé povazuje za pozitivni.

I presto Ze zminéné nepenézni odmeny zni super a jsou urcité

vvvvvv

rodinného rozpoctu. “ (Pracovnice E)
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15. Motivovalo by vas navySeni zakladni mzdy?

Pracovnice A: Jiz v pfedchozi odpovédi pracovnice A zminila, ze navySeni mzdy je

néco o co velmi stoji a jakmile to bude mozné zacne o tom

s vedenim vyjednavat.

Pracovnice B: I pfesto, ze je pracovnice B s vysi své mzdy spokojena, tak uvadi, ze

Pracovnice C:

navySeni mzdy by mélo pozitivni vliv na jeji motivaci. Zaroven
dodava, ze by se pravdépodobné jednalo pouze o kratkodoby efekt.
., Vic penéz se vzdycky hodi, navic tim, Ze od vedeni neslysime moc
slova chvély a uznani, tak néjak citim, ze kdyz nam daji bonus nebo
zvysi vyplatu, jako by rekli, Ze si nasi prdace vazi. “ (Pracovnice B)
Jak jiz vypliva z odpovédi na ptedchozi otazku, pracovnice C ma
velky zajem na tom, aby se jeji zakladni mzda v co nejblizsi dobé
navysila. Citila by tak i motivaci od vedeni, Ze jeji dosavadni prace

byla kvalitni a navysSeni mzdy si zaslouzila.

Pracovnice D: Navyseni zakladni mzdy by pracovnici D dle jejiho nazoru v tomto

Pracovnice E:

stadiu jeji kariéry jiz nemotivovalo. S Grovni své zakladni mzdy je
spokojena, praci dle svych slov odvadi dobie a takto stabilni stav ji
vyhovuje.

Co se tyCe navySeni zakladni mzdy a vlivu na motivaci, tak

pracovnice E sdili nazor s pracovnicemi Ai C.

53



16. Pokud by Vas oslovila konkuren¢ni lékarna s nabidkou prace a mzdou o 10 %

vy$$i, neZ mate nyni, opustila byste 1ékarnu Medipharma?

Pracovnice A: Tim, Ze je pro pracovnici A vys$§i mzda dilezitou motivaci, tak by o

Pracovnice B:

Pracovnice C:

Pracovnice D:

takové nabidce uvazovala. PfedevSim pokud by konkurencni
Iékarna byla v blizkosti jejiho bydlisté. Cesta autem do préce ji trva
pramérné 45 minut, coz znamena 1,5 hodiny denné, které by rada
travila jinym zptsobem.

Pracovnice B uvadi, Ze i kdyZ dojizdénim do 1ékarny denné travi
zhruba 1 hodinu ve svém auté, tak by spole¢nost Medipharma
neopustila. Vybudovala si za vice nez 10 let dobré zazemi a vztah se
svymi kolegy i vedenim. Nerada by se toho vzdala a ptestoupila
jinam, kde by musela zacit od zacatku. Navic se svym platovym
ohodnocenim je spokojena, takze zminéné navySeni neni
dostacujicim motivaénim faktorem.

JelikoZ se jedna pouze 0 10 %, tak by to pro pracovnici C nebyl
dostate¢ny diivod k odchodu. Véfi, ze podobny narhst své mzdy
Vv blizké dobé ziska i s 1ékdrné Medipharma. Ptestup do jiné 1ékarny
by sebou pfinesl pouze novy kolektiv a pracovni podminky, které
by mohly byt zména k hor§imu.

,Za téchto podminek bych wurcité neprestoupila. Museli by
nabidnout mnohem vyssi platové ohodnoceni plus néjakou dalsi
vyhodu, aby se mi vyplatilo opustit to co »z znam a kde se mi libi. «
(Pracovnice C)

Pracovnice D znovu uvadi, Ze za nékolik let jde do dichodu,
Vv Iékarné Medipharma ma stabilni pracovni misto, dobry vztah
svedenim i kolegy, a proto by nabidku od konkuren¢ni lékarny

nepiijala 1 kdyby nabizeli vice nez o 10 % vyss$i mzdu.

Pracovnice E: V lékarné Medipharma zatim pracuje jen par mésict a nerada by po

tak kratké dobé ménila své zaméstnani. Pro odchod z této l1ékérny

vvvvvv

navyseni platu o 10 %.
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17. Ohodnot’te od 1 do 5 vas$ ziajem o nasledujici zaméstnanecké vyhody.
V nasledujici tabulce €. 8 je znazornéno hodnoceni zaméstnaneckych vyhody dle toho,
jak moc o n¢ maji pracovnice z4jem. Hodnota 1 znamend maly zajem, ktery stoupa az

po hodnotu 5 kde je jejich zajem nejvétsi.

Tabulka 8: Ohodnoceni zaméstnaneckych vyhod

Pracovnice
Zaméstnanecké vyhody
A B C D E
Sleva na zbozi prodavané v 1ékarné 4 5 5 4 5
Permanentka do sportovniho zatizeni 1 1 2 1 1
Ptispévek na dopravu do zamé&stnani 5) 4 1 4 4
Piispévek na stravovani 2 1 3 2 2

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z nasledujiciho grafu ¢. 1 vyplyva, Ze pracovnice maji v priméru nejvétsi zajem o slevu
na zbozi proddvané v lékarné, dale maji velky zajem o piispévek na dopravu do

zaméstnani. Naopak nejméné maji zajem o permanentku do sportovniho zatizeni.

Ohodnoceni zameéstnaneckych vyhod

4.5
3.5
2.5
1.5

0.5

Sleva na zboZi prodavané Permanentka do Prispévek na dopravu do  Prispévek na stravovani
v lékarné sportovniho zafizeni zaméstnani

B Primérné hodnoceni pracovnic

Graf 1: Ohodnoceni zaméstnaneckych vyhod

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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18. Jsou néjaké dalsi zaméstnanecké vyhody, 0 které méate zajem?

Pracovnice A: Zadné dalsi zaméstnanecké benefity pracovnici A v prabéhu
rozhovoru nenapadly.

Pracovnice B: Pracovnice B vyjadiila zajem o obcerstveni poskytované
zaméstnavateli. Zminuje, ze si kazdy den cestou do prace kupuje
kavu a lahev s neperlivou vodou. Pokud by toto bylo poskytovano
zam¢stnavateli, tak pracovnice uSetfi Cas 1 penize. Piipadné by
vedeni mohlo poskytovat i nékteré z produkti co se bézné prodavaji
na vefejnych mistech v automatech s ob¢erstvenim.

Pracovnice C: Dalsi z moznych zaméstnaneckych vyhod, o které mé pracovnice C
zdjem je vice dnid dovolené. Kazdy ze zaméstnancti I¢kdrny
Medipharma ma ro¢né narok na 20 dnt dovolené, coz neni malo,
ale pracovnice rada cestuje a tato dalsi vyhoda je pro ni tedy
atraktivni.

Pracovnice D: Pracovnici D také nenapadly zadné dal$i zaméstnanecké benefity,
které by jim vedeni 1€ékarny mohlo umoznit.

Pracovnice E: Pracovnice E stejné tak jako pracovnice C vyjadfila zajem o vice dnt
dovolené, které by rada stravila se svoji rodinou. Zminuje, Ze jeji
manzel ma ve svém zaméstnani 5 tydnti dovolené, coz je o jeden
tyden vice nez ma ona. VétSinu svého volna si planuji spole¢né
a mrzi ji, Ze jsou jeji podminky vice omezené.

,,Co mé by se treba hodilo je mic vice dnii dovolené. Manzel to tak
mad ve svém zaméstnani a ja mu ten tyden navic vidy zavidela.“

(Pracovnice E)
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19. Jaky mate pocit z kolektivu a celkové atmosféry na pracovisti?

Pracovnice A:

Pracovnice B:

Pracovnice C:

Pracovnice D:

Atmosféru na pracovisti pracovnice A popisuje jako poklidnou.
Nevznikaji tam zavazné spory, ¢lenové kolektivu spolu dobie
vychazeji a v pribéhu pracovniho dne si navzajem pomahaji.

., Rekla bych, ze spolu vsichni dobé vychdzime. Hodné mi pomohli
hlavne ze zacatku, kdyz jsem se musela naucit spoustu novych veéci.
V prubéhu dne si vidy najdeme néeco, cemu se spolecne zasméjeme. *
(Pracovnice A)

Jak jiz bylo zminéno pracovnice si dle svych slov vytvofila dobr¢,
pratelské pracovni vztahy se svymi kolegy 1 vedenim.
V pracovnim kolektivu se tedy citi velmi dobtfe. Na druhou stranu
zminuje, ze pfijemnou atmosféru na pracovisti ¢astecné narusuje,
jak casto 1€ékarnu opoustéji nové, mladé zaméstnankyné. Musi si tak
Casto zvykat na nové ¢leny kolektivu.

Nazor pracovnice C na pocit z kolektivu a celkové atmosféry na
pracovisti se z velké ¢asti shoduje s nazorem pracovnice A.
Pracovnice D si za dobu své kariéry v 1ékarné Medipharma také
vytvoftila pratelsky vztah s vedenim. Celkovou atmosféru popisuje
obdobné jako jeji kolegyné&, pfevazné piijemnou, otevienou se

vzajemnym respektem.

Pracovnice E: Pracovnice E jiz diive zminila, Ze je pifi vykonu své prace Casteéné

izolovana od svych kolegi. Popisuje, Ze je pro ni nesnadné se do
kolektivu zaclenit a navazat pratelstvi. Celkovy pocit z atmosféry na

pracoviSti mé ale pozitivni a rdda by se vice zapojila.
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20. Jak byste popsala Vas vztah s vedenim?

Pracovnice A: Vztah s vedenim pracovnice A popisuje velmi podobné jako vztah se

svymi kolegy. Jsou si vzajemné napomocni pii plnéni pracovnich

ukold. Chovaji se k sobé s respektem a tctou.

Pracovnice B: Jak bylo jiz zodpovézeno v predchozich otazkach, pracovnice E Si

v prub¢hu let, co v 1ékarné Medipharma pracuje vytvorila pratelsky

vztah, ve kterém se vzajemn¢ respektuji.

Pracovnice C: Navzajem se respektuji a vychazeji si vstiic. Cas od ¢asu vzniknou

Pracovnice D:

Pracovnice E:

situace, kdy jsou lékarnici pod vétsim tlakem i z divodu toho, Ze
maji na starosti velké mnozstvi ukolu, které v jinych lékarnach
vykonava vétsi pocet lidi nez ve spole¢nosti Medipharma. Nasledné
se pocit stresu prenasi 1 mezi zbylé pracovniky a kratkodobé to
negativné ovliviiuje celkovou atmosféru na pracovisti.

Pracovnice D ma s vedenim velmi dobry vztah. Vazi si toho, Ze ji
pfijali do zaméstndni bez ptedchozich zkuSenosti ¢i vzdélani
a umoznili znaény kariérni rist.

,Z mého pohledu jsme si vybudovali pékny vztah. Navzdjem si
duverujeme a respektujeme se. Hlavné jsem vdecna, ze mi pred temi
15 lety dali sanci a podporovali mé i kdyz jsem ve Skole tento obor
nestudovala. ““ (Pracovnice D)

V oblasti vztahu s vedenim pracovnice E z velké ¢asti souhlasi

s nazorem pracovnice C.
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21. Byla Vim vedenim doposud poskytnuta moZnost zvySovani vasi kvalifikace?

Pracovnice A:

Pracovnice B:

Pracovnice C:

Vedeni pracovnici A par mésict po jejim zaueni zptistupnilo
vzdélavaci kurz, ktery poskytuje zakladni informace o praci
v Iékarné a lécich zvolného prodeje stejné tak jako ptiznacich
nékterych onemocnéni. Tento kurz byl uhrazen z prostedkt 1ékarny
Medipharma a pracovnice ho dokoncila zhruba za 3 mésice. Stejna
spole¢nost, ktera tento kurz vefejnosti poskytuje nabizi dalsi druhy
vzdélavacich kurza, které na sebe navazuji a zvysuji tak kvalifikaci
pracovniki. Lékarna Medipharma tyto kurzy ¢asto vyuziva a vzdy
je svym zameéstnancim hradi v plné vysi s podminkou uspé$ného
ukonceni.

Pracovnice B v dobé nastupu do tohoto zaméstnani neméla zadné
vzdélani v oblasti farmacie. Védomosti ziskdvala postupné diky
nabyvajicim pracovnim zkuSenostem a vzdélavacim kurzim.
nejen veédomosti, ale i1 pravomoci jednotlivych zaméstnanc.
Vsechny kurzy, které absolvovala byly stejné¢ jako u ostatnich
pracovnic pln¢ hrazeny vedenim lékarny Medipharma.

V lékarn¢ Medipharma pracuje necely rok a prochazi stejnym

zau¢ovacim procesem jako pracovnice A.

Pracovnice D: Kariérni piibéh pracovnice D se z velké ¢asti shoduje s pracovnici B.

Pracovnice E:

Pracovnice E teprve neddvno dokoncila proces zauceni, takze dle
svych slov zatim neciti potfebu zvySovani své kvalifikace. Ve svém
pfedchozim zaméstnani vykonavala podobnou ¢innost, kde k tomu
ziskala potfebné vzdélani. Zminuje, Ze se rdda uci novym vécem

a v pristich mésicich ¢i letech by svou kvalifikaci za podpory vedeni

urcité rada zvysila.
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Vyhled do budoucnosti
22. Uvitala byste moznosti kariérniho ristu nebo vam aktudlni stav vyhovuje?
Pracovnice A: Pracovnice jiz diive zminila, Ze je s ¢innostmi, které vykonava
pomeérné spokojena, ale na druhou stranu zmifuje je ve své pracovni
pozici pies rok a rada by ziskala vice pravomoci a odpovédnosti.
., Jsou dny kdy uz je to moc velky stereotyp a rada bych se zase ucila
nécemu novemu. “ (Pracovnice A)
Pracovnice B: Pracovnice je se stavajici pracovni pozici spokojena. Ma jiz nékolik
uspés$né ukoncenych kurzi, diky kterym se do této pracovni funkce
dostala a rada by tento stav alespon prozatim zachovala.
Pracovnice C: Pozice, kterou pracovnice nyni vykonava je pro ni dostate¢né
zajimava a ¢as od casu se dostava i do situaci, kdy se u¢i novym
vécem. Ve vyhledu do budoucnosti ale zminuje, ze o kariérni rust
ma urcité zajem.
Pracovnice D: Jak bylo jiz zminéno v odpovédich na pfedchozi otazky, pracovnice
D je ve své aktudlni pracovni funkci velmi spokojena. Tuto pozici
ziskala pravé diky znacnému kariérnimu rustu v prabéhu 15 let co
v Iékarn€é Medipharma pracuje a s blizicim se odchodem do
diichodu po dal$im riistu jiz netouZzi.

Pracovnice E: Tuto otazku pracovnice E jiz zodpovédéla v piedchozi otazce €. 21.
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23. Méla byste zajem o rozsifeni vzdélani napriklad pomoci online kurzu, které by

vedlo i k rozsifeni obsahu prace a mozné navyseni finan¢ni odmény?

Pracovnice A: O tuto formu vzdélani a zptsob kariérniho ristu ma zajem. Stejnym

Pracovnice B:

zpusobem zpracovavala i vstupni kurz se zdkladnimi informacemi
a tato forma ji velmi vyhovovala.

Jak i castecné vypliva z piedchozi odpovédi, pracovnice B jiz
nékolik takovychto kurzi absolvovala. Je vdécna za to, kam se diky

nim dostala, ale pro tuto chvili o dals§i nema z4jem.

Pracovnice C: Co se tyce otazky ohledn¢ online kurzu, pracovnice C sdili stejny

Pracovnice D:

nazor s pracovnici A.

,,Jo, o to bych v budoucnu zajem urcité mela. Libi se mi, Ze se
takovému kurzu muzu veénovat doma v dobé kdy se mi to hodi.*
(Pracovnice C)

Odpovéd’ pracovnice D na tuto otdzku se obsahové¢ shoduje

s odpovédi pracovnice B.

Pracovnice E: Rozsifeni své kvalifikace pomoci online kurzu povazuje pracovnice

E jako jeden z nejlepsich zplsobli. Muze se tak vénovat studiu
z pohodli domova v ¢ase kdy to ji i jeji rodiné bude nejlépe

vyhovovat.
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24. Byla byste ochotna zucastnit se mimopracovni aktivity s vaSimi kolegy

a vedenim?

Pracovnice A:

Pracovnice B:

Pracovnice C:

Pracovnice D:

Pracovnice E:

Rada by se s kolegy a vedenim setkala mimo pracovni prostiedi
anavazala pratelské vztahy. Ptesto, ze v Iékdrn¢ Medipharma
pracuje vice nez jeden rok, tak si dle jejich slov v pracovnim
kolektivu pfipada stale jako novacek.

Pracovnice B je dle svych slov i mimo pracovni dobu velmi ¢asové
vytizena jinymi povinnostmi a neni si jista, zda by se takovychto
mimopracovnich aktivit mohla zic¢astnit.

Pracovnice C by se rada zucastnila mimopracovni aktivity se svymi
kolegy. Zmiiluje, Ze ve svém predchozim zaméstnani takovéto
spole¢né aktivity potadali alesponi jednou do mésice a dle jejiho
ndzoru to pomohlo K vytvofeni pratelstvi mezi zaméstnanci,
prijemnou atmosféru na pracovisti a nezapomenutelné vzpominky.
Pracovnice D by nebyla proti tomu zicastnit se mimopracovnich
aktivit, pokud by o to ostatni pracovnice také staly.

Pracovnice E stejné tak jako pracovnice B zminuje, ze je ve svém
volném case velmi zaneprazdnénd. Ma malé déti a zaroven pomaha
svym rodi¢im. Z téchto divodu si také neni jista, zda by se mohla
zcastnit jakychkoliv mimopracovnich aktivit.

., Zni to jako dobry napad, rada bych se néceho takového zucastnila
i hlavné proto, Ze jsem v lékarné pomerné kratce. Ve svém volném
case mam ale hodné dalsi povinnosti, kterym se musim venovat a

asi by pro mé bylo slozité to skloubit dohromady.* (Pracovnice E)

62



25. Uvitala byste vice zpétné vazby od vedeni?

Pracovnice A: Rada by slysela nazor vedeni na jeji pracovni vykon. Uvédomuje si,

ze se urCité vyskytuji oblasti, ve kterych by se mohla zlepsit a rada

by na to znala jejich nazor.

Pracovnice B: Pracovnice B by také uvitala vice zpétné vazby. Jak jiz bylo zminéno

Pracovnice C:

Pracovnice D:

tato pracovnice se pii své praci ¢asto citi nedocenéna. Postrada pocit
uznani a pochvalu za dobie odvedenou praci. Uvadi, ze rozmluva
mezi vedenim a zaméstnanci by tedy byla idealni pftileZitosti
k tomu, aby Iékérnici vyjadtili svym zaméstnanciim, jak moc si vazi
jejich kvalitni prace, pfipadné upozornili na oblasti, ve kterych se
mohou dale zlepsit.

,, Urcité by bylo fajn aby s nami vice komunikovali o praci, kterou
delame. Pracuji pro né uz mnoho let a stile se citim nedocenénd,
pritom by stacilo, aby si s ndmi sedli a rekli: ,Tohle deélas dobre, na
tomhle bys mohla jeste zapracovat.® Zeptat se, jestli mam néjaké
navrhy nebo pripominky ktomu, jak to ted chodi ap.“
(Pracovnice B)

Zpétnou vazbu od vedeni povazuje pracovnice C jako pozitivni
arada by se tomu pravidelné¢ vénovala. Zminuje, ze je pro ni
pochvala velmi dulezitou motivaci k podavani co nejlepSich
vykon. Na druhou stranu, pokud jsou nékteré kroky, Které
vykonavéa jinym zpusobem nez si vedeni pieje, tak by o tom rada
védéla, aby mohla pracovat na napravé.

Pracovnice D oproti svym kolegynim nevyjadfila velky zajem o
zpétnou vazbu od vedeni lékarny Medipharma. Uvadi, Ze to
nevnima jako néco negativniho, jen to pii svém pracovnim vykonu

nevyzaduje.

Pracovnice E: Nazor pracovnice E se obsahové shoduje s ndzorem pracovnice C.
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4 VLASTNI NAVRHY RESENI, PRINOS NAVRHU RESENI

Na zaklad¢ poznatkli ziskanych z polostrukturovaného rozhovoru se zaméstnanci
Iékéarny Medipharma vyplynulo nékolik oblasti tykajicich se motivace zaméstnancd,
které pracovnice povazuji za nedostatecné nebo se ve spolecnosti nevyskytuji vibec
a jsou jimi postradany.

Jak bylo jiz zminéno v Kapitole 3.5.1 lékarna se dlouhodobé potyka s vysokou
fluktuaci zaméstnanci, kdy v priméru po 1,5 az 2 odpracovanych letech z Iékarny
odchazeji. Spole¢nost tak piichazi o jiz zauené zaméstnance a je pro né casové
i finan¢né narocné hledat za tyto pracovnice kvalitni nahradu.

Nésledujici ndvrhy jsou tedy zaméfeny na to, aby se ve sledovaném podniku
zvysila pracovni motivace a obecna spokojenost pracovniki. Aplikace téchto navrhi
by méla poskytnout perspektivni, pratelské zdzemi a flexibilni kariérni rist tak, aby
zaméstnankyné necitily potiebu realizovat své pracovni ambice v jiné spole¢nosti.

Konkrétni navrhy byly konzultovany s vedenim lékarny. Cilem bylo piedevs§im
nastavit je, tak aby byly spole¢nosti realizovatelné a zarovei nebyly nadmérnou
finan¢ni zatézi.

4.1 Kariérni rist
Kariérni rust je v Iékarné Medipharma doprovazen fadou vzdélavacich kurzi, které jsou
nezbytné k tomu, aby zaméstnanci mohly vykonavat ur¢ité pracovni ¢innosti.

Kariérni rust je obecné dilezitou pracovni motivaci pro mnoho lidi. Pokud ma
pracovnik pocit, ze ve svém zaméstnani nemuze kariérné rast, vede to v mnoha
ptipadech k podéani vypovédi.

Nové pracovnice jiZz par mésicit po nastupu do 1ékarny Medipharma velmi Casto
absolvuji, mimo béZné zauceni od svych kolegt, také vzdélavaci online kurz. Je to
z toho dlvodu, Ze prevazna vétSina novych pracovnic v dob€ nastupu nema dostatené
vzdélani pro vykon jejich prace. Napln kurzu souvisi s tim, jaké znalosti aktualné mayji
a jaké pracovni povinnosti v 1ékarné vykonavaji.

Zminéné kurzy jsou hrazeny vedenim lékarny Medipharma, jelikoz se jedna
0 formu rozvoje vlastnich zaméstnancl, z ¢eho samotnd firma ve vysledku také
profituje.
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Lékarna by se vSak méla chrani ptfed pifipadnou finanéni ztratou, pokud by se
pracovnice rozhodly pro tento zplsob vzd€lavani, ale dany kurz nedokoncily.
Navrhovany zptisob je ten, ze si pracovnice vybere vzdélavaci kurz dle svého zajmu,
cenu za dany kurz uhradi ze svého piijmu a jakmile pracovnice kurz uspésné dokonci,
vedeni 1€kdrny ji ¢astku okamzité proplati.

Tento navrh se tedy zaméfuje na vytvoreni piehledné nabidky vzdélavacich
kurzi pro zaméstnance sledované 1ékarny. Nabidka kurzi a jejich zakladni informace
jsou zobrazeny v tabulkach 9 a 10. Tato nabidka obsahuje pouze takové kurzy, které si
vedeni 1ékarny odsouhlasilo. Kritériem pfijeti je vira v budouci pfidanou hodnotu jak
pro lékarnu, tak samotné pracovnice. Jde o to, aby investice do tohoto druhu vzdélavani
byla pro podnik prospésna a pracovnice mohla v Iékarn¢ Medipharma aktivné uplatnit
nove nabyté védomosti.

Veskeré online kurzy v této nabidce zprostfedkovava spole¢nost Buttercup. Vedeni
Iékérny s touto spole¢nosti spolupracuje v oblasti vzdélavani jiz mnoho let a méa

vyborné zkusenosti.
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Tabulka 9: Nabidka online kurzii v oblasti veiejného zdravi

Verejné zdravi

Nazev

Strucny popis

Cena

Max. doba

studia

Pochopeni

duSevni pohody

Kurz pomahé vytvaret povédomi o
dusevnim zdravi a zkouma dopad
pozitivni duSevni pohody na jednotlivce a
tymy. Poskytuje praktické rady pti
identifikaci ptiznakd, které mohou
naznacovat Spatnou dusevni pohodu, a
zaroven poskytuje nastroje k jejich
prekonani a podporuje vétsi otevienost

ohledné dusevniho zdravi.

£25

6 hodin

Specifika
komunikace ve
zdravotnické

profesi

Pomaha pochopit, ze fe¢nik i posluchac
nesou stejnou miru odpovédnosti za to,
aby komunikace fungovala, jak ma.
Poskytuje nastroje, které jsou nezbytné k
efektivni komunikaci s kolegy i
zakazniky lékarny. Naucit se poslouchat a
vnimat co lidé sd€luji. Dilezitost
neverbalni komunikace. Naucit se
pfizplsobovat zplisob komunikace dané

situaci.

£55

12 mésicu

Dorucovani 1é¢iv

Kurz zahrnuje hluboké znalosti v oblasti
sluzeb zakazniktim, tymové prace, zdravi,
bezpecnosti a efektivniho dorucovani

1é¢iv pacientim do jejich domacnosti.

£65

6 mesicu

(zdroj: Buttercups Training, 2015-2019)
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Tabulka 10: Nabidka online kurzi v oblasti podpiirné ¢innosti v 1ékarné

Podpiirné ¢innosti v 1ékarné

znalosti v oblasti
prace s léky na

predpis

na pfedpis. Poskytuje diikladné znalosti
kompetenci jednotlivce i tymové prace v
oblasti zdravi, bezpe¢nosti, ptiprave a
vydavani pfedepsanych 1éka. Déale
objednavani, pfijimani a skladovani

farmaceutickych zasob.

Nazev Stru¢ny popis Cena Max d_Oba
studia

Obecné znalosti | Komunikaéni dovednosti, klasifikace £55 12 mésicu
pro prodej léku | 1éCiv, znalost pouziti zakladnich otazek
z volného na pacienty, zachazeni s recepty,
prodeje rozpoznani zneuziti 1éku, kdy se poradit

s lékarnikem, znalost produktu, které se

vyskytuji v 1ékarnach a pokryvaji Sirokou

Skalu ptiznakl. Tento kurz je akreditovan

GPhC tak, aby spliioval minimalni

pozadavky na Skoleni pro 1ékarniky.
Zdravotnicky Rozviji sebevédomi, znalosti a £190 | 18 mésicu
asistent dovednosti v oblasti praktickych i

pravnich aspektl prace s 1éky na predpis i

Iéky z volného prodeje.
Rizeni zisob Poskytuje znalosti a dovednosti pro £65 3 mésice
1ékil na predpis | bezpecnou a efektivni praci pfi fizeni

farmaceutickych zasob. Pfinasi pfesnou

znalost toho, jak zachazet s jednotlivymi

Iéky.
Zakladni Rozviji sebevédomi v oblasti prace s léky | £275 | 12 mésicu

(Zdroj: Buttercups Training, 2015-2019)
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Hlavni myslenou tohoto navrhu je pfedlozit pracovnicim konkrétni online kurzy
a motivovat je k tomu, aby se nebaly zmény, naucily se néco nového a nasledné to
vyuzily v pracovnim prostiedi. Jedna se pouze o seznam moznosti, které mohou, ale
nemusi vyuzit. Volba kurzu a nacasovani jeho absolvovani bude zélezet predev§im na
pracovnicich samotnych. V pfipadé¢ zajmu se mohou poradit svedenim, zjistit
podrobngjsi informace o kurzu, promluvit si o tom, zda by je napli kurzu opravdu
zajimala a jaky vliv by to m¢lo na jejich pracovni ¢innost.

Jak bylo jiz zminéno Gspésné absolvované online kurzy budou hrazeny spole¢nosti
Medipharma. Jednd se o investici do vlastnich zaméstnanct, s ¢im je spojen i kariérni
rust, roz§ifeni pracovni ¢innosti a nardst platového ohodnoceni.

Tento seznam online kurzi spole¢né s viditelnou podporou od zaméstnavatelu da
novym, ale i stavajicim pracovnicim pocit, ze lékarna Medipharma jim nabizi
perspektivni riist do budoucna, neboji se do svych zaméstnancti investovat a stoji
o to, aby s touto firmou rostly a vykonavaly takovou ¢innost ktera je samotné zajima

a napliuje.

4.2 Zaméstnanecka sleva na nakup
Z polostrukturovaného rozhovoru s pracovnicemi lékarny Medipharma bylo zjisténo, ze
tato spolenost poskytuje svym zaméstnancim pouze dva zplsoby penéznich
ohodnoceni, kterymi jsou zakladni mzda a jednorazovy vanocni bonus. Pracovnice
Vv pribéhu rozhovoru také nc¢kolikrat uvedly, Ze je pro n¢ tento druh ohodnoceni velmi
dilezity a maji zajem o rozsifeni nabizenych moznosti, pfipadné navySeni zékladni
mzdy.

V otazce ¢. 17 mély pracovnice za ukol ohodnotit predlozené zaméstnanecké
vyhody, kterymi byly:
e sleva na zbozZi prodavané v Iékarn¢;
e permanentka do sportovniho zafizeni;
e piispévek na dopravu do zamé&stnani
e  piispévek na stravovani.
Pracovnice mély ke kazdé vyhodé¢ pfifadit hodnotu od 1 do 5 stim, Ze hodnota

1 symbolizuje maly zajem, ktery stoupa aZ po hodnotu 5 kde je jejich zajem nejveEtsi.
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Nejvétsi zajem pracovnice vyjadfily o slevu na zbozi prodavané v lékarné
Medipharma. Tato zaméstnanecka vyhoda ziskala nejvy$si ohodnoceni s prumérnou
hodnotou 4,6. Nabizeny sortiment v této Iékarné je velmi obsahly viz kapitola 3.2
asleva na zminéné zbozi by je jisté motivovala k tomu vice nakupovat v lékarné
Medipharma misto u konkurenc¢nich prodejen.

V prubéhu polostrukturovaného rozhovoru bylo zaroven nékolikrat zminéno, ze
pracovnice by uvitaly vyssi financni ohodnoceni a penézni odmeéna je pro n¢ obecné
velmi dilezitd. Proto by tato forma zaméstnanecké slevy na nakup v 1ékarn¢ mohla byt
motivujici a v idealnim pfipadé by mohla i prodlouzit dobu pracovniho poméru.

Pied tvorbou tohoto navrhu opét probéhla rozprava s majiteli 1ékéarny, kdy bylo
zjisténo, ze prumérnd obchodni pfirdzka na prodavané zbozi se pohybuje kolem 45 %.
Penize, které 1ékarna vydélava timto prodejem je jen Cast jejich celkového zisku. Ten je
predevsim tvotfen vydejem €kt na recept a poskytovanim dalSich 1ékarenskych sluzeb.

Dale bylo zjisténo, ze pokladni systém, ktery lékarna nyni vyuziva jiz obsahuje
funkci pro vlozZeni slevy do procesu markovani. Tato funkce funguje tak, ze se vzdy
aplikuje na zbozi, které je jiz namarkovano. Pokud se nésledn¢ namarkuje dalsi polozka
jeji cena se zobrazi v plné vysi a sleva se tedy musi opét aplikovat.

Po pfihlédnuti k primémé vysSi obchodni piirdzky a nézoru majitelt 1ékarny
Medipharma byl stanoven navrh na zaméstnaneckou slevu ve vysi 20 %. Tato sleva
by se vztahovala na vesSkeré zboZi nabizené v 1ékarn€ a mnoZstvi ndkupu by nebylo
nijak omezeno. Pracovnice mohou tuto slevu uplatnit v prabéhu pracovni doby, stejné
tak 1 ve svém volnu. Nakup mohou realizovat i nékolikrat v pribcéhu jednoho dne. Vyse
této slevy je imérna moZnostem spolecnosti a je zaroven nejvysSi moznd se kterou
vedeni lékarny souhlasilo.

Jak bylo jiz zminéno vedeni 1ékarny uvadi, Ze jejich primérma obchodni ptirazka
na prodavané zbozi se pohybuje kolem 45 %. Ztoho vyplyva, Ze i po poskytnuti
uvedené slevy na zbozi ve vysi 20 % lékarna uplatni obchodni ptirdzku ve vysi zhruba
25 % z kazdého prodaného kusu zbozi svym zaméstnanciim. Tyto finan¢ni prostiedky

muze dale vyuzit na pokryti svych nakladi spojené s chodem firmy.
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4.3 Prispévek na dopravu do zaméstnani

Pracovnice lékarny Medipharma v otazce ¢. 17 také vyjadiily velky zajem o finan¢ni
ptispévek na dopravu do zaméstnani. Doprava do zaméstnani byla zminéna i v otazce
¢. 16, kdy pracovnice A dokonce uvedla, Zze pokud by dostala konkuren¢ni nabidku
s vys$§im platovym ohodnocenim a nova pracovni pozice by se nachazela v blizkosti
jejiho bydlisté, tak by uvazovala o odchodu. Velmi dulezité je, ze pracovnice A patii do
skupiny, na kterou navrhy diplomové prace cili. V 1ékarné Medipharma pracuje teprve
pfes rok a jak je zfejmé, za uréitych podminek by uvazovala o zméné zaméstnani. Déle
autobusem. Z toho plyne, ze finanéni ptispévek na dopravu do zaméstnani by mohl jesté
vice prohloubit a upevnit loajalitu stavajicich pracovnic idealn¢ tak, aby davaly
prednost praci ve sledovaném podniku pted konkurenénimi nabidkami.

Z polostrukturovaného rozhovoru vyplyva, Ze se pracovnice Iékarny Medipharma
dopravuji do zaméstnani piedev§im vlastnim automobilem. Z toho divodu je navrh
zaméfen pravé na tento zpisob dopravy.

Pro docileni snadno aplikovatelného vzorce, ktery lze vyuzit plo$né pro
vSechny zaméstnance dopravujici se do lékarny vlastnim vozidlem byly zjiStény
prumérné hodnoty sledovanych oblasti potiebnych pro vypocet ptispévku. Dle vyzkumu
motorovych vozidel (RAC Foundation, ©2020) byla v Anglii vroce 2018 zjisténa
nasledujic priimérna spotieba pohonnych hmot:

e benzinova auta — 5,6 litr na 100 km;
e naftova auta — 4,9 litra na 100 km.
Pro obecné vyuziti v praxi byl zvolen primér téchto udaji s hodnotou 5,25 litrii na
100 km. Dalsim dulezitym udajem jsou primérné ceny pohonnych hmot, které byly na
Uzemi Anglie v bieznu 2020 nésledujici (AA, ©2020):
e benzin-£1,213 za litr;
e nafta—£1,24 za litr.
Pro obecné pouziti byl opét zjistén pramér obou udaji s hodnotou £1,2265 za litr. Dle
vySe uvedenych udaji pramérny fidi¢ utrati £6,44 za 100 ujetych kilometri.

Vypocet: 5,25 * 1,2265 = 6,439125
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Jelikoz je obsahem tohoto navrhu pouze piispévek na dopravu do zaméstnani namisto
Uhrady celkovych naklad na dopravu, zamé&stnavatel by tedy dopravu spolufinancoval
ze 70 % a zbylych 30 % by si pracovnice doplatily samy. Vzorec pro vypocet

prispevku je tedy nasledujici:

Primérna cena za 1 km * Dojezdova vzdalenost vkm * 2 * 0,7

Skute¢né hodnoty pohonnych hmot i primérna spotieba vozidel se v ¢ase méni. Proto
by bylo vhodné, aby management Iékarny alespon jednou ro¢né tyto Udaje prezkoumal
aV piripadé potieby aktualizoval hodnoty pro vypocet piispévku na dopravu do

zameéEstnani.

Vzorovy priiklad

Pracovnice XY pracuje v 1ékarné¢ Medipharma 5 dni v tydnu, kam vzdy dojizdi vlastnim
automobilem. V kolektivni smlouvé je stanoveno pravo zameéstnance na piispévek na
dopravu do zaméstnani ve vysi 70 %. Jeji dojezdova vzdalenost do zaméstnani dle
trvalého bydlisté je 18 km. Za jeden den tedy ujede 36 km. Primérna cena pohonnych
hmot je £6,44 za 100 km.

Vypocet: 0,0644 * 18 * 2 * 0,7 = 1, 62288

Pracovnice XY ma tedy narok na maximalni denni vys$i pFispévku na dopravu
Vv hodnoté £1,62.

4.4  Poskytovani zpétna vazby

Dalsi oblasti, o kterou pracovnice vyjadfily zdjem je vice zpétné vazby od vedeni
a vyjadieni pocitu uznani. Jak jiz zminily v polostrukturovaném rozhovoru, zpétnou
vazbu vztahujici se k jejich pracovnimu vykonu a tomu, jak pusobi na své pracovni
okoli prakticky nedostavaji.

S prihlédnutim k teorii by bylo vhodné nastavit schiizky se zaméstnanci tak, aby
byly pravidelné s neformalni a uvolnénou atmosférou. Pracovnice pii své praci
nemaji zadaneé velké ukoly, které by zpracovaly a nasledné se vyhodnotily, proto mohou
byt schiizky se zaméstnanci vzdy ve stejném intervalu, jak to bude vedeni vyhovovat.

Interval mezi jednotlivymi schiizkami je dobré nastavit tak, aby nebyl pfili§ kratky ¢i
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dlouhy. Obsahem tohoto navrhu je tedy konat jednotlivé schiizky se zaméstnanci
jednou mési¢né.

Jak jiz bylo zminéno, tyto schiizky by mély ptisobit neformaln¢ a ptirozené, aby se
CO nejvice zamezilo pocitu napéti a sklonu k obrané pied konstruktivni kritikou. Na
zaGatku samotné schizky je vhodné ujasnit si co je cilem zpétné vazby a v ¢em
konkrétné¢ miize pomoci.

Obsahem rozhovori muze byt napiiklad zhodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnance, a to jak obecného, tak i v konkrétnich situacich, které v uplynulém mésici
nastaly. Dalsim bodem konverzace je spokojenost pracovnice s jeji stavajici pozici ve
spoleCnosti a kariérni rist. Zde je mozné vyuzit nabidku online vzdé¢lavacich kurzi
z piedchoziho navrhu a probrat jaké oblasti se chce pracovnice do budoucna vénovat.
Jak je zfejmé obsah rozhovoru je velice specificky, proto by bylo vhodné rozmlouvat
se zaméstnanci individualné namisto skupinovych rozhovort.

Jelikoz se jedna pouze o interni proces, ktery probiha v pribéhu pracovni doby na
uzemi lékdrny Medipharma, tak vSichni zacastnéni investuji pfedevS§im vlastni Cas,
ktery by v dané dobé mohli travit jinym zplsobem coz odpovida nakladim uslé
ptilezitosti.

Podavani zpétné vazby podnécuje vedouci pracovniky k podrobnéjsimu sledovani
béZnych pracovnich vykoni svych podiizenych. Vice si tak vSimnou kvalitné odvedené
préace, to slouzi jako podklad pro vyjadfeni pochvaly a uznani, coz jak jiz plyne
z polostrukturovaného rozhovoru pracovnice nyni velice postradaji. | v tomto piipadé
pochvala ¢i uznani stoji vedeni pouze Cas straveny se zaméstnanci, ale ma velmi
pozitivni icinek na pracovni motivaci.

Uméni spravné a efektivné predat zpétnou vazbu obecné neni jednoduchou
zélezitosti. Proto by bylo vhodné, aby se pied realizaci tohoto navrhu vedeni Iékarny
Medipharma zacastnilo vzdélavaciho kurzu s timto zaméfenim. Jednim z moznych
kurzi je naptiklad Profesiondlni predavani zpétné vazby od spolec¢nosti BVSC. Tento
kurz se kona ve mést¢ Birmingham, nedaleko od sidla Iékarny. Jeho cena je £65 na

osobu. Probiha v ramci jednoho dne a zamé&fuje se na nasledujici oblasti:
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konstantni pracovni Usili;

zlepSeni pracovniho vykonu;

zlepSeni pracovni moralky;

narust spokojenosti s pracovnim vykonem;
budovani a udrzovani dobrych vztahii na pracovisti;
vedeni smysluplné diskuse;

skupinové porozumeéni spolecnych cili;

efektivni komunikace;

umeéni inspirovat a motivovat;

podpora osobniho ristu a pracovni motivace. (BVSC, 2020)

4.5 Prinos navrhu reSeni

Jak bylo zminéno jiz v Uvodu, ndvrhy v této praci by mély slouzit k objeveni cest, jak

spravné motivovat zaméstnance spole¢nosti Medipharma, aby podavali co nejlepsi

pracovni vykon, byli v1ékarné spokojeni a nastavit feSeni tak, aby byla vyvazena

spokojenost na obou stranach, tedy na strané zaméstnanct 1 na stran¢ vedent.

Pfinosy pro zaméstnance

1.

Online vzdélavaci kurzy dle jejich vybéru obohati pracovnice nejen co se tyce
védomosti, ale také v podobé Kkariérniho ristu, rozsiteni pracovni ¢innosti a po
pfedchozi domluvé s vedenim také adekvatni nartst zékladni mzdy.

Diky zaméstnaneckeé slevé se pracovnicim ponizi cena o 20 % z kazdého
nakoupeného zbozi v I1ékarn€ Medipharma. UsSetii tak nejen své finan¢ni
prostiedky, ale i ¢as straveny cestou a nakupem Vv jiné prodejné.

Piispévkem na dopravu do zaméstnani vedeni finan¢né€ podpofi své pracovnice
a motivuje je k tomu, aby vzdalenost pracovisté od jejich bydlisté nebyla divodem
ke zméné zaméstnani. Pracovnice tak ¢astecné usetii ndklady na dopravu, které jim
s kazdym pracovnim dnem nartstaji.

Poskytovanim zpétné vazby pracovnice ziskaji zhodnoceni jejich dosavadniho
vykonu, pocit uznani a védomi, Ze si management jejich odvedené prace vSima

a ceni si toho, Ze jsou soucasti kolektivu.
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Piinosy pro vedeni

V ramci této prace bylo jiz n€kolikrat zminéno, ze se sledovany podnik dlouhodobé¢
potyka s vysokou fluktuaci novych pracovnic, které po zhruba 1,5 az 2 letech odchazeji
do jiného zaméstnani. S tim je spojena i financni ztrata na stran¢ 1ékarny, jelikoz
prichazi o pracovnice, které jsou jiz zauCené a ve vétSiné piipadi také jiz absolvovaly
nektery z online vzdélavacich kurz hrazeny vedenim 1ékarny.

Hlavnim pfinosem plynoucim z aplikace vyse uvedenych navrhii by tedy pro
vedeni lékarny bylo posilit pracovni motivaci a loajalitu zaméstnanci natolik, aby
v 1ékarné Medipharma chtéli kariérné rist, seberealizovat se a byt soucasti kolektivu
po mnoho let.

Pii rozhovoru s vedenim bylo zjisténo, Zze do novych pracovnic standartné investuji
¢as 1 finance. Tyto pracovnice, ve vétSin€ ptipadd prichazeji do Iékarny bez fadného
vzdélani. Proto jsou jiz od prvniho dne zaucovany svymi kolegy i samotnym vedenim.
BéZna zaucdovaci doba je 2 mésice Vv pribcéhu kterych vSichni zac¢astnéni vénuji Cas
a pozornost nové pracovnici.

Nasledné si novy ¢len tymu dopliuje vzdélani pomoci online kurzu. Ve vétsing
ptipadd se jednéd o kurz s ndzvem Obecné znalosti pro prodej 1€kt z volného prodeje,
ktery je hrazen vedenim Iékarny v plné vysi £55.

Tim, Ze nova pracovnice celym procesem tuspésné projde a 0 nékolik mésich
pozdgji spolecnost opusti stavi vedeni lékarny do nelehké pozice, kdy musi opét
vytvofit inzerat na volné pracovni misto a travit ¢as pohovory. Jakmile se manazer
rozhodne pro nejvhodnéjsiho kandidata nastava opét proces zaucovani a vzdélavani.
Tomuto neustalému kolob&éhu se vedeni 1ékarny snazi predejit. Je ochotno upravit své
procesy a pracovni podminky tak, aby investovali ¢as a finance do stavajicich

pracovniki namisto procesu piijimani a zau¢ovani novych osob.
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ZAVER

Téma této diplomové prace je motivace zaméstnancu. Hlavnim cilem bylo na zakladé
poznatkl z polostrukturovaného rozhovoru navrhnou takova feSeni, kterd povedou
k vétsi pracovni motivaci t€chto zaméstnanci a posileni jejich loajality viéi sledovanému
podniku. Vedeni spoleCnosti vé&ii, ze vytvofenim kvalitn¢jsiho motiva¢niho systému
zpomali fluktuaci novych zaméstnancii a dokaze najit rovnovahu ve spokojenosti na strané
zaméstnancl i vedeni spolecnosti.

Doposud nebyl v Iékarné¢ Medipharma ucelen jakykoliv motiva¢ni program. Jedna se
0 velmi maly podnik a vedeni této oblasti nevénovalo dostate¢nou pozornost. To v mnoha
néco nad ramec finan¢niho ohodnoceni.

Splnénim dil¢ich cild, kterymi byli vymezeni teoretickych a metodickych vychodisek
k vybranému tématu prace, seznameni se s podnikem, zpracovani polostrukturovaného
rozhovoru se zaméstnanci spole¢nosti, zpracovani informaci z polostrukturovanych
rozhovort a tvorba navrhi vedoucich ke zlepSeni soucasné situace podniku, bylo zjisténo
mnoho dilezitych poznatkii nezbytnych ke zlepSeni motiva¢niho systému spole¢nosti.

Mezi konkrétni navrhy patii aktivni podpora v kariérnim rastu pracovnic,
zaméstnanecka sleva na nakup zbozi z Sirokého sortimentu Iékarny Medipharma, piispévek
na dopravu do zaméstnani a poskytovani zpétné vazby. Jedna se o ndvrhy vychazejici
Z pfani a pozadavkil samotnych pracovnic lékdrny, vedeni a ze soucasnych financnich
moznosti spole¢nosti. Veskeré uvedené navrhy byly zaroven obsahem rozprav s vedenim
firmy a nyni jiz zavisi pouze na jejich rozhodnuti, jak s témito navrhy nalozi. Jejich reakce
pii ptedlozeni vysledki vyzkumu i doporuceni byly velmi ptivétivé a dle managementu
firmy se jimi hodlaji v nejbliz§i budoucnosti fidit.

Na zavér konstatuji, ze cile diplomové prace byly splnény a vysledky vyzkumu by
1ékarné mohly byt v soucasnosti i do budoucna uzite¢cnym podkladem pro zvysSeni loajality

zaméstnanca a jejich motivace.
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