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Motivace pracovni ¢innosti v konkrétnim podniku

Abstrakt

Tématem této bakalaiské prace je motivace pracovni ¢innosti v konkrétnim podniku.
Hlavnim cilem prace je zhodnoceni souc¢asnych motivacnich aktivit a faktort, které ptisobi
na pracovni moralku v dané firmé, a také ovéfeni jejich dopadl na pfistup zaméstnanct k
praci. Pro naplnéni tohoto cile je v praci pouzita sada odborné vyzkumnych metod. V
teoretické Casti je aplikovana metoda literarni reserSe ceskych a zahrani¢nich odbornych
zdrojl, které jsou veénovany motivaci, pracovni vykonnosti, spokojenosti s praci a
odménovani. Prakticka ¢ast obsahuje predstaveni vybrané firmy, kterou je ceska pobocka
spolecnosti Infosys poskytujici outsourcingové sluzby pro mnohé svétové znacky. Je uveden
popis motivacnich prostfedki, které organizace aplikuje v praxi, a poté dochazi k analyze
pracovni motivace ve vybrané firm¢. Nejprve je zkouman stavajici systém motivace
zaméstnancl, poté je provedeno dotaznikové Setfeni s ucasti pracovnikli technického
kontaktniho centra. Analyza odhalila urcité slabé stranky v motiva¢nim systému, které by se

m¢ély eliminovat pii aplikaci navrzenych doporuceni.

Kli¢ova slova: motivace pracovni ¢innosti, motivace zaméstnancl, motivacni systém,

pracovni prostiedi, pracovni vykonnost.



Motivation in the Workplace

Abstract

The topic of this bachelor thesis is the motivation of labor activity in a particular
enterprise. The main objective of the thesis is to evaluate the current motivational activities
and factors that affect the work ethic in a selected company, as well as to verify their impact
on employees' access to work. For the fulfillment of the set goals, a set of professionally
research methods is used in the work. In the theoretical part, the method of literary research
of Czech and foreign professional resources is applied, which are devoted to motivation,
work performance, job satisfaction and remuneration. The practical part includes a
presentation of the selected company, which is the Czech branch of Infosys providing
outsourcing services for many world brands. A description of the motivational means that
the organization applies in practice is given, and then there is an analysis of the labor
motivation in the selected firm. First, the existing system of employee motivation is studied,
then a questionnaire survey is conducted with the participation of employees of the technical
contact center. The analysis revealed certain weaknesses in the motivation system, which

should be eliminated when applying the proposed recommendations.

Keywords: motivation of employees, motivational system, work motivation, work

performance, working environment.
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1 Uvod

Motivace zaméstnanct je klicova pro uspéch kazdé firmy, protoze ptimo ovliviiuje
zaméstnaneckou vykonnost, efektivitu a loajalitu. Je vSeobecné zndmo, Ze motivovani
pracovnici ochotnéji ptijimaji nové vyzvy, aktivné ptistupuji k feSeni pracovnich problémut
a prindsi inovativni feseni. To poskytuje firmdm konkurencni vyhodu a posiluje jejich trzni
pozici prostiednictvim lidskych zdroji. Kromé toho motivace zvySuje spokojenost

samotnych zaméstnanci, snizuje fluktuaci a podporuje pozitivni firemni kulturu.

V soucasné dob¢ existuje mnoho riznych strategii podpory motivace zaméstnanct.
Tyto strategie zahrnuji finanéni odmény, benefitni programy, moznosti kariérniho ristu,
flexibilni pracovni dobu a podporu work-life balance. Moderni firmy casto vyuzivaji tyto
strategické nastroje v kombinaci, aby vytvoftili atraktivni a motivujici zamé&stnance prostredi.
Krom¢ toho v posledni dob¢ stale vétsi diraz je kladen na nehmotné formy motivace, jako
naptiklad vefejné uznani, poskytovani piilezitosti k osobnimu a profesnimu rozvoji, ale také
zapojeni zameéstnancii do rozhodovacich procesi. Uplatnéni podobnych opatfeni nejen
podporuje individudlni motivaci, ale také posliuje tymovy duch a pfispiva k celkovému

uspéchu organizace.

Vyznam motivace zaméstnanct pro firmy se stal podnétem k vybéru tématu této
bakalarské prace. V jeji ramci dochazi k analyze soufasného motivacniho systému ve
zvolené organizaci, kterou je Ceska pobocka spole¢nosti Infosys nabizejici outsourcingové
sluzby v oblasti poradenstvi a informacni podpory. Spolecnost ptisobi na domacim trhu od
roku 1993 a od té doby se prosadila jako jeden z piednich poskytovateli sluZzeb pro mnoho
svétovych znagek. Nyni zaméstnava vice nez 1 500 pracovnikii po celé Ceské republice,

vyznacuje se diirazem na diverzitu a rozvoj firemni kultury.

V teoretické ¢asti prace jsou shrnuty informace na téma motivace, motivl a potieb.
Jsou predstaveny hlavni motivacni teorie a je rozvedena problematika pracovni vykonnosti,
spokojenosti s praci a odménovani zaméstnanci. V praktické €asti dochédzi k analyze
pracovni motivace ve spolecnosti Infosys, a to na zaklad¢ vlastniho vyzkumu, ktery je

realizovan metodou dotaznikového Setfeni.



2 Cil prace a metodika

Druha kapitola uvadi cile prace a metody, které se vyuzivaji pro naplnéni téchto cili.
Metodika také obsahuje postup zpracovani vlastniho vyzkumu, ktery vystoupil podkladem

pro navrhovou ¢ast.

2.1 Cile

Hlavnim cilem bakalatské prace je zhodnotit sou¢asné motivacni aktivity a faktory
pusobici na pracovni moralku v dané firmé a ovéfit jejich dopad na pfistup zaméstnanct k
praci. Dil¢im cilem je navrhnout Upravy soucasné motivacni strategie, aby brala v uvahu jeji

slabé stranky a zaméfila se na vyuziti ptilezitosti vnéjSiho prostredi.

2.2 Metodika

Bakalafskd prace je rozdélena do dvou hlavnich Casti: teoretické a praktickeé.
V teoretické Casti prace jsou shromdzdény poznatky tykajici se pojeti motivace, pracovni
vykonnosti, spokojenosti s praci a odmenovani pracovniki. Tyto informace jsou Cerpany
z odbornych kniznich a elektronickych pramenti, jako monografie, internetové c¢lanky,

webové portaly apod. Syntéza téchto poznatktl je provedena metodou literarni reserse.

V praktické ¢asti prace se analyzuje pracovni motivace zaméstnanct vybrané firmy,
kterou se stala ¢eska pobocka spolecnosti Infosys. Na pocatku je uveden popis firmy a jejich
aktivit, pfiCemz jsou tyto informace zpracovany s vyuzitim dat z webovych stranek
Infosys.com, Infosys.cz a Jobs.cz. Kromé toho se jako podklad vyuzivaji informace

z Vyrocni zpravy spolecnosti za rok 2023.

Daéle se prace vénuje analyze pracovni motivace ve vybrané firm¢, kterd zacina
pfedstavenim soucasného motivacniho systému. Na zakladé vefejné dostupnych informaci
je popsano, jaké hmotné a nehmotné pobidky spole¢nost poskytuje svym zaméstnanciim pro

podporu jejich spokojenosti a udrzovani motivace v praci.

Nasledné¢ jsou v praci uvedeny vysledky dotaznikového Setieni, jehoZ hlavnim cilem
je vyhodnoceni skutecné urovné motivace zaméstnancli spolecnosti Infosys s praci a
nalezeni problematickych aspektl v této oblasti. Dotaznik byl vytvoifen na zaklad¢ informaci

o motiva¢nim systému organizace a obsahuje celkem 21 otazek. Jedna se pfevazné o otazky
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uzavieného typu, i kdyZ tfi otazky jsou oteviené. To znamena, ze v nich mohli respondenti
uvést vlastni odpoveéd’, coz pomahd zjistit jejich ndzor na jednotlivé dilezité prvky

motivacniho systému.

Postup realizace vlastniho vyzkumu je nasledujici. Pocate¢ni fazi bylo vyhledavani
osoby, ktera by napomohla se sbérem dat pfimo od zaméstnancii. Takovou osobou se stala
HR manazerka spolecnosti Infosys, kterd byla oslovena prostfednictvim socidlni sité
LinkedIn. Manazerka byla kontaktovana s prosbou o provedeni dotaznikového Setieni, jehoz
vysledky se stanou podkladem pro navrzeni doporuceni na posileni motivace zaméstnanct.

Souhlas HR manazerky s provedenim Setieni dovolil posunout vyzkum do dalsi faze.

Ptipraveny dotaznik byl zvefejnén na platformé Google Forms, aby ho mohli
zaméstnanci spole¢nosti vyplnit online. Dotaznik pfitom byl navrzen s ohledem na moZnost
detailniho zkoumani riznych aspekti, které se tykaji motivace v praci. Jedna se o naptiklad
0 takové prvky jako délka prace ve spolecnosti, divody zaméstnani, hodnoceni motivace a
spokojenosti s praci, moznosti osobniho a profesniho rustu, finan¢ni a nefinan¢ni odmény,

moznosti vzdélavani, vztahy s vedoucim atd.

Nésledné byl dotaznik rozeslan mezi zaméstnance technického kontaktniho centra.
Napomohla tomu pravé HR manazerka, ktera rosezlala dotaznik pies interni systém Infosys.
Sbér dat byl zcela anonymni, probéhl na zac¢atku unora 2024 a trval 16 dni. Diraz byl kladen
na to, aby se zpétn¢ ziskalo nejméné 150 vyplnénych dotaznikd, ¢imz by se zajistila

reprezentativnost vysledkili. Celkem se Setfeni zii¢astnilo 183 respondentt.

Po ukonceni sbéru dat nasledovala faze analyzy. VSechny ziskané vysledky byly
stazeny v podob¢ souboru Microsoft Excel a nasledné utfidény a odfiltrovany. Vyhodnoceni
ziskanych udaji probéhlo pomoci vhodné zvolenych statistickych metod. Klicovym tkolem
pfi provedeni této analyzy bylo identifikovat klicové faktory ovliviiujici motivaci
zaméstnancl a odhalit potencidlni oblasti ke zlepSeni. Tento proces pak poskytl cenné
informace, které mohou byt vyuZzity pro dalsi strategické planovani a zlepSeni pracovniho

prostiedi ve spole¢nosti Infosys.

Syntéza vysledkll se stala podkladem pro vypracovani doporuceni ke zvySeni

motivace zameéstnancu v navrhové ¢asti.
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3 Teoreticka vychodiska

Treti podkapitola prace piredstavuje souhrn poznatkli ziskanych z odbornych
teoretickych zdroji metodou literarni reSerSe. Sestava z nékolika stézejnich podkapitol, které
se vénuji pojeti motivace, pracovni vykonnosti, spokojenosti spraci a odménovani

zameéstnancu.

3.1 Pojeti motivace

Prestoze muize byt pojeti motivace na prvni pohled jednoduché, ve skutecnosti
zahrnuje mnoho dulezitych prvki, které mohou mit znany vliv na pracovni vykonnost
zaméstnanci. V této podkapitole prace jsou uvedeny rizné definice motivace a je popsana
podstata tohoto pojmu. Dale je uvedena funkce motivli a potfeb a jsou struéné uvedeny

hlavni motivacni teorie.

3.1.1 Definice motivace

Motivace je kliCovym prvkem v oblasti managementu lidskych zdroji a zdsadnim
faktorem, ktery ovliviluje troven vykonnosti a zapojeni zaméstnanci do pracovniho
procesu. Je nejen pohonem pro individudlni usili kazdého pracovnika, ale také pro spolecny
smér a synergii tymové prace. V akademické literatuie existuje Siroké spektrum definic

motivace, které reflektuji rizné teoretické piistupy a vyzkumné discipliny.

V psychologii je motivace chapéana jako soubor vnitinich a vnéjSich faktora, které
plni nékolik funkci. Za prvé, jsou spoustécem neboli aktivatorem lidského jednani, které
osob¢ dodavaji energii. Za druhé, umoziuji zaméfit toto jednani ur€itym smérem, aby se
néceho dosahlo nebo se nééemu vyhnulo. Za tteti, udrzuji jednani v chodu pro fizeni pribehu
a dosazeni vysledkt. A nakonec navozuji hodnoceni vlastniho jednani a prozivani vlastnich
uspécht ¢i netspéchui (Prucha, 2020, s. 94). Podle Desslera (2016, s. 43) motivace je proces,
ktery zapoc¢ind vnimanim urcité potieby ¢i nedostatku a vyusti v aktivni hledani zpisobu,
jak tuto pottebu uspokojit. Jedna se o vnitini stav, ktery vede jedince k ur¢itému chovani s

cilem dosahnout osobnich nebo pracovnich cilti.

V kontextu fizeni lidskych zdroji se obvykle hovoifi o pracovni motivaci, jejiz

definice je také ponckud odlisna. Naptiklad Armstrong a Taylor (2015, s. 139) oznacuji

12



motivaci za soubor vné&jSich stimulll a vnitinich predispozic, které vedou zaméstnance k
efektivnimu vykonu prace a dosahovani cilii organizace. Z ekonomické perspektivy je
motivace ¢asto vnimana jako racionalni hodnoceni piinost a naklada jednani, kde motivace

k praci je spojena s odménami, které zaméstnanec za sviij vykon obdrzi (Horvathova, Blaha

a Copikova, 2016, s. 55).

Prestoze zni tyto definice rizné, vSechny odkazuji na néjaky druh hnaci sily, ktera
pohéni jednani zaméstnanct. Tato hnaci sila mze mit rtiznou podobu, od uspokojeni
vnitinich potieb po ziskani vnéjSich odmén. VSechny definice také implicitné ¢i explicitné
uznavaji, ze motivace je dynamicky a promeénlivy stav, ktery je ovlivnén interakci mezi

individudlnimi charakteristikami zaméstnance a jeho pracovnim prostredim.

VétSina autorti klasifikuje motivaci na vnitini a vngj$i. Vnitini motivace se vytvari
vlastnostmi samotného jedince a mize byt tvofena napiiklad osobni zdatnosti ¢i hodnotami.
Vnéjsi motivace se utvari na zaklad¢ pasobeni jinych subjektli na jedince, jimiz jsou
napiiklad rodice, partnefi a okolni podnéty (kolegové z prace ¢i vedouci) (Pricha, 2020, s.
94). Vnitfni motivace je obvykle vnimana jako zéklad pro seberealizaci a je zaroven
podkladem pro vznik odpovédnosti, rozvoj vlastnich dovednosti a schopnosti. Vné&jsi

motivace je pak podnécovana odménou ¢i trestem a mize byt vazadna na materialni statky

(Bratton a Gold, 2017, s. 16).

3.1.2 Motivy a potieby

Motivy a potieby ptedstavuji zékladni stavebni kameny motivace. V pracovnim
prostiedi tyto dva prvky urcuji, jakym zptisobem bude prace vykonana a jak mohou byt tyto
vnitini hnaci sily napliiovany prostfednictvim pracovnich podminek a odmén. Pod pojmem
motiv se obvykle rozumi vnitini stav nebo proces, ktery aktivuje, fidi a udrzuje chovani
jedince. Plevova (2019, s. 51-52) zptesnuje toto pojeti a hovoti o tom, Ze motiv je ,, faktor,
ktery uvadi do pohybu, a to jak do pohybu fyzického (presun v prostoru), tak do pohybu
psychického (pohyb myslenek, predstav, prani atd.) . Sikyi (2016, s. 147) také dopliiuje, Ze
motivy pusobi v psychice ¢loveka a smétuji jeho chovani k uspokojeni urcitého problému.

V ramci fizeni lidskych zdroji jsou motivy vnimany jako kli¢ové faktory vedouci k
pracovnimu zapojeni a jsou uzce spjaty s vykonem, spokojenosti a loajalitou zaméstnanct.

Ptikladem motivu mize byt potfeba financniho zabezpeceni rodiny, touha po osobnim rastu

nebo aspirace na ziskani vyssiho pracovniho postaveni.
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Potfeby jsou zakladnim motivem jednani a chovani jedince, které v ném vyvolavaji
pocit bud’ nedostatku anebo nadbytku néeho subjektivné dilezitého (Sikyi, 2016, s. 147).
Pravé tento pocit pobuzuje osobu k jednani, aby doslo k uspokojeni prozivanych potieb.
Podle Bednatika a Andrasiové (2020, s. 191) spektrum potieb je dost Siroky a zahrnuje jak
zcela zakladni fyziologické potieby (potieba spanku, uspokojeni zizné nebo hladu), tak i

socialni potteby (potfeba uznani) a potieby seberealizace.

Pro lepsi piehlednost jsou zpravidla potieby rozd€leny na primarni a sekundarni. Jak
uvadi Plevova (2019, s. 52), ucinek primarnich potifeb vyplyva z aktivace vrozenych
télesnych mechanismi a jde tedy o vrozené potteby. Sekundarni potieby nabyvaji svého
ucinku z motivujicich sil ziskanych v procesech uceni. Nékdy mohou byt potieby
klasifikovany na biologické (fyziologické) a psychické. Nicméné tato klasifikace je

podminéna a zpravidla vychazi z riznych motivacnich teorii.

Zakladni potteba po materidlnim zabezpeceni se miize v pracovni sféfe projevovat
jako potieba stabilniho piijmu, zatimco potieba spoleenského uznani se mize projevit

touhou po pozitivni zpétné vazbé od nadfizenych a kolegt.

3.1.3 Hlavni motivacéni teorie

V oblasti psychologie a managementu bylo vyvinuto nékolik motiva¢nich teorii,
které zkoumaji, co vede lidi k ur¢itému chovani, zejména v pracovnim prostiedi. Tyto teorie
byly navrzeny riznymi autory v riznych historickych obdobich a kazd4 z nich pfinasi
jedine¢ny pohled na motivaci. Ackoli existuje mnoho motivacnich teorii, nékteré z nich
ziskaly vét§i popularitu a uznéni a staly se zakladem pro pochopeni lidského chovéni v
organiza¢nim kontextu. Tato podkapitola se zamé&fuje na ti1 klicové motivacni teorie, jimiz
jsou Maslowova teorie potfeb, Herzbergova motiva¢né-hygienicka teorie a McGregorova

teorie X a teorie Y.
e Maslowova teorie potieb
Abraham Maslow ve své teorii potfeb z roku 1943 navrhl hierarchii, v niZ jsou
potieby usporfddany od nejzdkladnéjSich, jako je jidlo, piti a spanek, k tém
nejsofistikovanéj$im, jako je potieba sebeaktualizace. Po uspokojeni zakladnich
fyziologickych potteb se jednotlivec zamétuje na uspokojeni potieby bezpeci, kterd zahrnuje

ochranu pfed nebezpeCim a nestabilitou. Jakmile jsou tyto potieby uspokojeny, osoba
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prechézi k naplnéni socialnich potieb spojenych s pocitem soundlezitosti, lasky a ptatelstvi.
Daéle po dosazeni téchto potieb nasleduje potfeba uznani, sebetcty a respektu od ostatnich.
Na vrcholu hierarchie stoji potifeba seberealizace, coz je touha plné¢ realizovat vlastni

potencial (Sikyt, 2016, s. 148).

Podle této motivacni teorie zaméstnavatelé by méli zajistit, aby zakladni potieby
jejich zaméstnanctll, jako jsou spravedlivd mzda a bezpecné pracovni podminky, byly
splnény. Dale by méli podporovat tymovou spolupraci a uznani za dobtfe odvedenou praci,
aby uspokojili socialni potfeby pracovnikt.. Pro nejvice ambiciézni zaméstnance by mély
byt nabidnuty pftilezitosti k osobnimu a profesnimu rdstu, coz by jim mohlo pomoci

dosahnout seberealizace.

e Herzbergova motivaéné-hygienicka teorie

V roce 1959 predstavil Frederick Herzberg svou motiva¢né-hygienickou teorii, podle
které je motivace zaméstnanci ovlivnéna dvéma soubory faktorli, a to hygienickymi a
motiva¢nimi. Hygienické faktory, jako tfeba plat, pracovni podminky a vztahy s kolegy,
mohou zpusobit nespokojenost, pokud nejsou splnény. Avsak jejich pfitomnost sama o sobé
nemusi nutné¢ motivovat. Na druhou stranu motivacni faktory, jako jsou moznosti ristu,

uznéni a odpovédnost, mohou skute¢né vést k vys§imu vykonu zaméstnanct (Urban, 2017,

s. 18).

Z pohledu zaméstnavatele je dilezité ptredejit nespokojenosti zaméstnancu, tudiz i
pravidelné spliiovat jejich hygienické potieby. K dosaZeni skute¢né motivace je vSak potieba
vice neZ jen fesit zdkladni otazky. To znamena, Ze manazeti by méli aktivné rozpoznavat a
odmeénovat vynikajici pracovni vykony, poskytovat ptileZitosti k riistu a rozvoji a umoziovat

zaméstnancim mit pocit, Ze jejich prace ma smysl a ucel (Sikyt, 2016, s. 148-149).
e McGregorova teorie X a teorie Y

Douglas McGregor ve své teorii X a teorii Y z roku 1960 predstavil dva zékladni
nazory na lidskou povahu v pracovnim prostfedi. Podle teorie X maji lidé tendenci byt lini,
nemaji ambice a cht&ji se vyhnout zodpovédnosti. Predpoklada se, ze primérny clovék nema
rad praci a bude se ji vyhybat, dokud to bude mozné. To je diivod, proc je tfeba tyto osoby
kontrolovat a fidit, aby dosahli skute¢né pracovni efektivity a pozadovanych vysledki.

K tomu se zpravidla vyuzivaji rizné odmeény a tresty (McGrath a Bates, 2015, s. 34).
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Oproti teorii X teorie Y pfedpoklada, ze lidé mohou byt sebemotivovani, maji ambice
a chtji prevzit zodpovédnost za svou praci. Z tohoto pohledu ma clovek schopnost k
samostatnému rozhodovani a je vzdy vnitin€ motivovan. Aby vsak bylo mozné vyuzit vyhod
motivovanych osob, zaméstnavatel¢é musi vytvofit pracovni prostiedi, které umozni
pracovnikim naplnit sviij potencidl. Je také zapotiebi vytvofit piilezitosti k autonomni praci,
podporovat tymovou spolupraci a pobuzovat zaméstnance k tviir¢imu ptistupu pfi vykonani

pracovnich ukoli (McGrath a Bates, 2015, s. 34).

Sikyi (2016, s. 149) také doplituje, Ze pokud se jedna o zaméstnance spadajiciho pod
teorii X, je potieba vic¢i né€j uplatiovat direktivni styl fizeni. Stimulovani by pak mélo
probihat prostfednictvim hlavné penéznich forem odmény. V piipad¢ zaméstnancti patiicich
K teorii Y je vhodny demokraticky styl fizeni, kdy zaméstnanec pracuje na zakladé dohody
a spoluprace. Pro jeho stimulaci je pak tfeba pouzivat nepenézni formy odménovani, jako

napiiklad funkéni postup, odborny rozvoj apod.

3.2 Pracovni vykonnost

Tato podkapitola bakaldfské prace se zaméfuje na aspekty spojené s pracovni
vykonnosti. Na pocatku se uvadi definice tohoto pojmu, popisuji se jeho charakteristiky
a navaznost na spokojenost a motivaci. Dale jsou uvedeny zpisoby hodnoceni vykonnosti,
veetné nejpouzivangjSich metod. Na konci podkapitoly je rozebrano pojeti spokojenosti
zaméstnanci s praci, ale také propojeni motivace, spokojenosti a vykonnosti

S odmeénovanim.

3.2.1 Vykonnost zaméstnancii v organizaci

Vysoka troveit konkurence a dynamicky se ménici vnéjsi podminky vyzaduji od
zaméstnavatell, aby vénovali stale vice pozornosti vykonnosti svych podiizenych. Podle
Beranka (2013, s. 52) vétsi zajem firem o pracovni vykonnost persondlu je také odiivodnén
internimi pfi¢inami. Prvni z nich je to, Ze nedostatecna vykonnost ovlivituje efektivitu celé
organizace. Druhou pfi¢inou je, Ze efektivita prace jednotlivych zaméstnancii ma vliv na

moralku celého kolektivu, tudiz i na kolektivni u¢innost.

Vykonnost zaméstnanct 1ze definovat jako miru, do jaké jednotlivci nebo tymy plni

své pracovni ukoly a dosahuji stanovenych cili v ramci svych pracovnich povinnosti a
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odpovédnosti. Je to kombinace kvality, kvantity, efektivity a konzistence prace provadéné
zaméstnancem. Vykonnost zaméstnancli nejenze odrazi schopnost jednotlivce plnit své
ukoly, ale také to, jak dobfe se dokaze prizplsobit, ucit se a rozvijet v rychle se ménicim

pracovnim prostiedi (Chmielova Dalajkova, 2022, s. 35).

Pro dosazeni odpovidajici vykonnosti je podle Beranka (2013, s. 52) zapotiebi
dosadhnout rovnovéahy v péti kliCovych oblastech. Za prvé, pracovnici musi mit urcitou
uroven znalosti, které jsou potiebné pro splnéni pracovnich ukoli. Za druhé, je potieba
zajistit, aby pracovnici uspokojovali vlastni potieby prostiednictvim uspokojeni firemnich
potieb. Za teti, je potfeba navéazat systém odménovani ve firmé¢ na efektivitu prace, aby
zaméstnanci méli jasny piehled o tom, co obdrzi za vynalozena usili. Za ¢tvrté, pro firmu je
zavazné, aby pracovnici plnili stanovené ukoly. Na oplatku zamé&stnanci potiebuji, aby jejich
prace byla rozmanita, zajimava a uspokojujici. Za paté, je zapotiebi, aby pracovnici

akceptovali a pfizpisobovali se firemnim hodnotam a etice.

Pracovni vykonnost je pfitom té€sn¢ spojena s motivaci, angazovanosti, spokojenosti
a celkovym pracovnim nasazenim, protoze vykonnost oznacuje efektivné vynalozené usili
(Beranek, 2013, s. 52). Podle Desslera (2016, s. 57) motivace je vnitini pohon, ktery nuti
jednotlivee jednat uréitym zptisobem a dosahovat urcitych vysledki, zatimco vykonnost je
meéfitelny vysledek lidského jednani a chovani. Tim padem vystupuje motivace jako zaklad

vykonnosti.

Zde je také zapotiebi brat v ivahu dva dilezité body. Prvnim je to, Ze motivaci neni
mozné zamenovat spokojenosti. Jak uvadi Urban (2018, s. 94), spokojenost je pouze
pfedpokladem pracovni motivace, ktera ovSem nemusi vést k vySsi vykonnosti. Druhym
bodem je to, Ze zaméstnance k vy$si vykonnosti povzbuzuje pravé moznost ziskat odménu.

wewvr

zaméfen jak na jedince, tak i na skupiny.

3.2.2 Zpisoby hodnoceni vykonnosti

Pti posuzovani vykonnosti zaméstnanct je pro moderni organizace klicové stanovit
a zvolit spravny zpusob jejiho hodnoceni. Funkce hodnoceni byvaji poznavaci, srovnavaci,
regulacni, kauzélni, stimulacni, vybérova aj. (Kocianova, 2010, s. 146). Hlavnim cilem
vyhodnoceni pracovni vykonnosti je pak ziskat zpétnou vazbu ohledné zplsobilosti

zaméstnance, vytvofit prostor pro diskuzi jeho znalosti, schopnosti a zkuSenosti, zlepsit
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vztahy s vedenim a moznost zamyslet se nad naplni prace a seberozvojem (Jedinak, 2012,

s. 61).

Obvykle se pti vyhodnoceni posuzuji takové aspekty jako vlastnosti, postoje, nazory,
jednani pracovnika a jeho vystupovani v situacich, kdy fesi konkrétni pracovni ukoly nebo
se dostavéa do komunikace a interakce s jinymi osobami. Zaroven s tim se hodnoceni provadi
v nékolika krocich. Na pocatku se zjistuje, jak zaméstnanec vykondva svou praci, zda
spliuje stanovené pozadavky a tkoly. Nasledné dochazi k vyhodnoceni pracovniho chovani
a pristupu k zakaznikiim a kolegtim. Soucasti vyhodnoceni je také posuzovani toho, jak se
pracovnik vede v tymu a jak jednd s nadfizenymi a podfizenymi (pokud jsou). Dale se
vysledky hodnoceni sdili jednotlivym zaméstnanctim a firma uréuje zptisoby, které umozni

pracovni vykonnost zvysit (Jezkova Petrii, 2021, s. 83).

Jak uvadi Pilafova (2008, s. 54), zakladem pro hodnoceni vykonnosti obvykle jsou
popsané ulohy a definované kompetence. Zpravidla jsou tyto informace uvedeny v popisech
pracovni pozice (které maji byt funkéni, kvalitni a aktualni) a v kompeten¢nich modelech,
pfipadné v pozadavcich na pozice. Podle Jedindka (2012, s. 61) hodnoceni zaméstnance
pfitom muze byt jak formalni, tak i neformélni. Neformalni hodnoceni v podstaté probiha
prabézné pii vykonani kazdodenni prace a neni pti¢inou zasadnich personalnich rozhodnuti.
Oproti tomu formalni hodnoceni je pldnované a systematické, pfedpokladd vypracovani

vysledné zpravy a je podkladem pro personalni rozhodnuti.

Existuje spousta metod hodnoceni vykonnosti a v této praci jSou popsany ty
nejrozsitenéjsi z nich.
e Metoda sebehodnoceni

Sebehodnoceni je metoda, kdy zaméstnanci sami hodnoti svou vlastni vykonnost,
schopnosti a pfinos pro organizaci. Tato metoda ma mnoho vyhod. Umoziuje
zamé&stnanciim pfemyslet o svych silnych strankach, oblastech ke zlepSeni a dosazenych
cilech. Zaroven pomdaha zvysit otevienost a posilit divéru mezi zaméstnancem a
nadfizenym. Sebehodnoceni téZ podporuje osobni riist, protoze pomaha pracovnikiim
identifikovat potieby v oblasti profesniho ristu a rozvoje (Jedinak, 2012, s. 68-69). Jeji
evidentni nevyhodou je ovSem to, Ze néktefi zaméstnanci mohou svou vykonnost

precenovat, zatimco jini ji budou podcenovat.
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e Metoda Assessment Centre

Assessment Centre je vicestranna metoda hodnoceni zaméstnanct ¢i kandidath
0 zamg&stnani. V jeji rdmci jsou pracovnici vystaveni riznym situacim, cvi¢enim a aktivitam,
které jsou navrzeny tak, aby odhalily klicové dovednosti a kompetence. Miize se jednat
o skupinové diskuze, simulace ukoll, vytvofeni modelovych situaci apod. Hodnoceni
zaméstnancl se zpravidla provadi riznymi osobami, aby doSlo k co nejobjektivnéjSimu
a komplexnéjsimu hodnoceni (Jezkova Petra, 2021, s. 85). Tato metoda je ¢asto pouzivana
pii vybérovych fizenich na vyssi pozice nebo pii Gcasti na rozvojovych programech. Podle
Jedindka (2012, s. 69) hlavni vyhodou metody Assessment Centre je jeji schopnost
poskytnout hlubsi a $irsi pohled na kompetence kandidata nez tradi¢ni vybérové metody.
Nevyhodou je zde vsak subjektivita hodnotitelil a to, ze v redlné situaci pracovnik nemusi

jednat stejnym zpiisobem, jak tomu bylo pti modelovani.
e Metoda 360stupiiové zpétné vazby

Tato metoda zahrnuje shromazdovani zpétné vazby o vykonnosti jednotlivce
z riznych zdroji, véetné nadiizenych, kolegt, podiizenych a né€kdy i klient ¢i externich
partnerd. Poskytuje komplexni pohled na pracovni vykonnost z riznych perspektiv a mize
odhalit silné stranky i oblasti ke zlepSeni (Jedindk, 2012, s. 69). Kocianova (2010, s. 158)
ovSem dodava, ze pro uspésné uplatnéni metody 360stupniové zpétné vazby je dulezité
dodrzovat nékolik zakladnich podminek. Za prvé, cile systému hodnoceni musi byt
stanoveny v souladu s firemnimi cili. Za druhé, na vyhodnoceni vysledkii aplikované
metody se musi podilet pfedem vybrani pracovnici nebo externi odbornici. Za tfeti, je nutné
stanovit kritéria hodnoceni pracovnikil, kterd se musi tykat skutecnych udalosti. Nakonec
metodu je tieba aplikovat anonymné, aby se zajistilo, Ze vysledky budou odpovidat redlnému

stavu.
e Metoda Balanced Scorecard (BSC)

Balanced Scorecard (BSC) je strategicka metoda, ktera byla pivodné vyvinuta pro
hodnoceni celkové vykonnosti organizace, ale postupné se stala popularni i1 jako nastroj pro
hodnoceni vykonnosti jednotlivych zaméstnanci. Tato metoda pfistupuje k hodnoceni
z holistického hlediska, coz znamena, Ze nezohlediiuje pouze tradi¢ni financni ukazatele, ale
také dalsi aspekty podnikani. Konkrétn¢ se jedna o finan¢né-hodnotovou oblast,

zakaznickou oblast, oblast internich procest a zaméstnaneckou oblast. V ramci téchto oblasti
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je zkoumano, do jaké miry je prace zaméstnance prinosna pro akcionare a investory, jak jsou
S praci zaméstnance spokojeni zdkaznici, jaka je efektivita klicovych pracovnich ¢innosti
osoby a jeho perspektiva uceni a rastu. Prostfednictvim analyzy téchto sfér BSC usiluje o
rovnovahu mezi kratkodobymi a dlouhodobymi cili, finan¢nimi a nefinanc¢nimi ukazateli

firmy a pracovnika (Holeckova a Hyrslova, 2018, s. 19).

3.3 Spokojenost s praci

Spokojenost zaméstnancti je mnohostranny pojem, ktery odrazi miru, do jaké jsou
pracovnici spokojeni s riznymi aspekty svého pracovniho Zzivota. Zahrnuje fyzické,
emocionalni a psychologické aspekty prace, a to od pracovnich podminek, pies vztahy
s kolegy a nadfizenymi, az po odménu a benefity. Jeji vyznam pro efektivni prace vychazi
zZ toho, Ze je spokojenost predpokladem pro motivaci, ktera pak pfimo ovliviiuje pracovni

vykonnost a plnéni pracovnich tkoli (Vachal a Vochozka, 2013, s. 311).

Na to také poukazuje Dessler (2016, s. 104), podle kterého i kdyz muze byt
spokojenost povazovana za aspekt motivace, nejsou tyto pojmy totozné. Zatimco
spokojenost odrazi, jak se zaméstnanec citi vzhledem k svému pracovisti, motivace je
siln¢j8i a komplexnéjsi pojem, ktery odrazi vnitini touhu dosahnout urcitého cile nebo splnit
urcity ukol. Motivace je tedy hnaci silou, ktera vede k akci, zatimco spokojenost je vice

stavem mysli.

Méfeni spokojenosti zaméstnancl je zasadni pro porozuméni toho, jak
se zaméstnanci citi ve vztahu Kk praci a jaké faktory mohou ovlivnit jejich celkovy nazor na
organizaci. Podle Vodaka a Kucharéikové (2011, s. 62) je cilem méfeni spokojenosti
,udrzeni téch zaméstnanci, o které ma podnik dlouhodoby zdjem . To souvisi s tim, Ze
loajalni zaméstnanci, ktefi jsou zaroven nositeli firemnich hodnot, budou v pfipadé odchodu
z organizace znamenat ztratu intelektudlniho know-how. Zpravidla se pro méfeni
spokojenosti vyuziva nékolik riznych metod, ale nejpouzivangjsi znich je metoda

dotaznikového Setfeni. Behem dotazovani se zjist'uji nasledujici informace:
e souhlas s klicovymi rozhodnutimi a jejich podpora;
e piesvédceni o plnéni vyznamné prace;

e moznost piistupu k relevantnim informacim pro vykonavani tikold;
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e aktivni podpora kreativity a inovaci,
e pocit podpory ze strany vedoucich;

e celkovy pocit spokojenosti s firmou a hrdost na pfislusnost k ni (Folwarczna,

2010, s. 184).

Dotazniky obsahuji otdzky tykajici se riiznych aspektii pracovniho zivota, od vztahu
s nadfizenymi pies pracovni podminky az po moznosti profesniho ristu. Vysledky dotaznika
pak mohou odhalit oblasti, které je tfeba zlepsit, ale také silné stranky organizace, na kterych

je mozné stavét motivacni strategii do budoucna (Urban, 2017, s. 88).

Dalsi metodou je skupinovy pohovor nebo focus group. V téchto skupinovych
diskuzich se zaméstnanci mohou podélit o své ndzory a pocity v oteviengjSim
a neformalnéjsim prostredi. Tyto diskuze ¢asto vedou k ziskani hlubsich a komplexnéjsich
informaci, nez je tomu v pfipad€ dotaznikii. Navic se také pouziva metoda zndma jako exit
interview, ktera spociva v rozhovoru s odchazejicim zaméstnancem. Tato metoda pomaha
ziskat informace o divodech odchodu a obecné o vnimani firmy z pohledu téch, kteti

se rozhodli organizaci opustit (McGrath a Bates, 2015, s. 90).

Spokojenost zaméstnancli je Casto povazovana za klicovy prediktor personalni
vykonnosti. Kdyz jsou lidé ve svém pracovnim prostiedi Stastni a citi se cenéni, maji
tendenci byt produktivngjsi, loajalnéjsi vii¢i svému zaméstnavateli a vice angazovani ve své
préaci. Spokojenost zaméstnancl také pfispiva nizsi fluktuaci, coz miiZze uSetfit organizaci
vyznamné naklady spojené s naborovym procesem a zaSkolovanim novych zaméstnanct

(Armstrong a Taylor, 2015, s. 217).

Fluktuace vSak neni jedinym negativnim vysledkem nespokojenosti. Podle Vachala
a Vochozky (2013, s. 311), pokud jsou zaméstnanci s praci nespokojeni, je té¢zké je k plnéni
pracovnich ukold motivovat. Navic to mé celkové nepiiznivé dopady na tymovou praci a
dynamiku vykonani pracovnich povinnosti. V dlouhodobém horizontu miiZze nespokojenost

zaméstnanct vést k poklesu kvality prace, zvySeni chyb a zhorSeni zdkaznického servisu.

Existuje nckolik hlavnich faktori pracovni nespokojenosti, které musi
zaméstnavatelé trvale mit na védomi. Jde o nevhodny manazersky styl (projevy nedivéry,
neodiivodnéné preferovani jinych zaméstnancl, nefeSeni stiznosti), nespravny vybér

zaméstnancl, vymezeni vlastnich pozic (naptiklad, nadmérné specializovanych
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¢i prinasejicich problémy profesniho uplatnéni) a nakonec neobjektivnost v hodnoceni

(Véchal a Vochozka, 2013, s. 311).

3.4 Odménovani zaméstnancu

Odménovani zaméstnanct je dilezitym aspektem fizeni lidskych zdroja, které ma
zasadni vliv na motivaci a vykonnost pracovnikii. Ve své podstaté je odménovani proces,
kterym organizace poskytuje finan¢ni a nefinancni odmény svym pracovnikiim vymeénou za
jejich praci. Jeho hlavnim cilem je motivovat personal k vyssi produktivité, zlepsit kvalitu
prace, udrzet talentované pracovniky a dosahnout strategickych cili podniku. Podle Jedinidka
(2012, s. 72) odménovani pracovniki je ,, cinnosti, ktera vychaczi z filozofie odmeérnovani, jez
je vsouladu s principy distribucni spravedlnosti a prirozeného prdva, funguje slusné,
spravedlive, duisledné, logicky a transparentné a je uzce provdazdna s organizacni strategii,
odpovida souvislostem, podminkam a kulture organizace, odpovida ucelu a pomahda vytvaret

kulturu vysokého vykonu “.

roMr

Pokud je odménovani fizené a systematické, pak se hovoii o systému odménovani,
coz je kombinace riiznych metod, pravidel a postupti, které organizace vyuziva k odméné
svych pracovnikl. Tento systém musi byt spravedlivy, konkurenceschopny a mél by byt
navrzen tak, aby byl v souladu s firemni strategii a navazoval na plnéni strategickych cila.

Je potieba, aby systém odménovani plnil nasledujici pozadavky (Kocianova, 2010, s. 161):
e musi byt atraktivni pro potencialni kandidaty o zamé&stnani;
e musi udrZovat talentované zaméstnance;
e musi navazovat na pracovni vysledky a loajalitu zaméstnancti,
e m¢él by posilovat pozici podniku na pozadi konkurence;
e musi vychdzet z redlnych zdrojovych moznosti firmy;
e musi byt akceptovatelny a spravedlivy pro zaméstnance;
e mél by motivovat k lep§im pracovnim vykoniim;

e musi podporovat vzdélavani pracovniki a rozvoj jejich schopnosti

a dovednosti.
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Podle Armstronga a Taylora (2015, s. 341) 1ze odménovani klasifikovat do nékolika

slozek:

e Zakladni penézni odména a dodateCné pené¢zni odmény. Tyto odmeény
zahrnuji fixni ¢ast mzdy, ktera je stanovena smlouvou, a variabilni ¢ast, kterd

muze byt zaloZzena na vykonu, zisku nebo dosazeni urcitych cila.

e Zameéstnanecké vyhody. Jsou to rizné formy materialnich odmeén, jako tieba

pojisténi, dichodové piispévky, prémie apod.

e Nepenézni odmény. Tato kategorie zahrnuje formy ocenéni, které nemayji
pfimy finanéni dopad, ale mohou mit vyznamny vliv na motivaci
a spokojenost zaméstnanct. Patii sem uznani, moznost osobniho rozvoje,

postup v kariéfe atd.

e Procesy fizeni pracovniho vykonu. Tato slozka obsahuje takové aspekty jako
hodnoceni vykonu, planovani kariéry a dalSi metody, které pomahaji
zaméstnanciim dosdhnout svych profesnich cilii a zaroven splnit firemni

strategii.

Ziejmée hlavni formou odmeénovani pro zaméstnance je mzda, kterd miize byt bud’
zakladni (pevna) anebo tarifni. Prvni z nich pfedstavuje zékladni ¢astku, kterou zaméstnanec
obdrzi za plnéni svych pracovnich povinnosti. Zakladni mzda je stanovena v pracovni
smlouvé a méla by odrazet sloZitost, naro¢nost a odpovédnost vykonavané prace. Prestoze
posiluje pracovni stabilitu pracovnikill, nevede vSak k jejich vyS$si motivaci. Tarifni slozka
mzdy je pohyblivd a vychazi zdosazenych vysledkli zaméstnance. Proto musi

0 Nni pracovnici usilovat (Urban, 2018, s. 94-95).

Zameéstnanecké vyhody neboli benefity zahrnuji rizné formy odmén mimo samotnou
mzdu. Podle Kocianové (2010, s. 163) obvykle jsou poskytovany bez vazby na vykonnost
a byvaji diferencovany na zdklad€ postaveni pracovniho mista ve firemni hierarchii.
Ptikladem zaméstnaneckych vyhod jsou penzijni ptipojiSténi, financni vypomoc (pomoc pii
st€éhovani, pujcky), tydny dovolené navic, sick days, poradenstvi, slevy na sluzby nebo
produkty organizace, vyuziti firemni techniky (pocitace, mobilniho telefonu nebo dokonce

1 auta), prispévek na dopravu, thrada telefonnich vydaji aj.
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Do kategorie nepenéznich odmén bézné spadaji takové odmeény, jejichz cilem
je posilit motivaci a loajalitu zaméstnance. Tyto odmény mohou byt vnéjsi (pochvala
¢1 uznani) ¢i vnitini. Posledni z téchto dvou skupin zahrnuje odmény souvisejici s vyzvami
V praci a s pocitem, Ze je prace smysluplna. Casto jsou nepenézni odmény zaméfeny na
dosazeni rovnovdhy mezi osobnim a pracovnim zivotem, na poskytovani piilezitosti
k seberozvoji a na vytvofeni motivujicich pracovnich mist (Armstrong a Taylor, 2015,
s. 423).

Co se tyka procesu fizeni pracovniho vykonu, souvisi s hodnocenim zaméstnanct
as tim, jak se jejich osobni cile propojuji s cili organizace. Mize to byt pravidelné hodnoceni
vykonu a spokojenosti, spole¢né definovani profesnich cilt,, ziskédni zpétné vazby
a planovani osobniho rozvoje. Spravné fizeni vykonu je kli¢ové pro motivaci zaméstnanci,
rozpoznani jejich potfeb a ocekéavani, které mize byt také zdkladem pro odménovani,

zejména ve forme¢ vykonnostnich bonust ¢i prémii.

Aby odménovani navazovalo na vykonnost, je tieba vytvofit pfedpoklady pro
navazani tohoto vztahu. Podle Urbana (2017, s. 128) zdvazné je stanovit pfedpoklady pro
ziskani odménovani pfedem. Déle je potieba, aby se hodnoceni opiralo o kritéria, ktera
budou pro zaméstnance srozumitelna a objektivné méfitelna. Mezi vykonem a odménou

musi existovat jednoduchy vztah a zaméstnanec by mél mit moznost ovlivnit své vysledky.
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4 Analyza pracovni motivace ve vybrané firmé

Ctvrta kapitola prace uvadi jednotlivé kroky, kterymi se postupovalo pii zpracovani
analyzy pracovni motivace ve vybrané firmé. Na poc¢atku je predstavena samotnd spolec¢nost,
kterou je Ceska pobocka Infosys. Dale je provedena analyza sestavajici z popisu aktualniho
motivacniho systému a vlastniho vyzkumu. Vysledky tohoto vyzkumu jsou shrnuty

do samostatné podkapitoly a slouzi jako podklad pro vytvoreni navrhii na zlepseni.

4.1 Predstaveni vybrané firmy

Spolecnost INFOSYS (dale v praci jen Infosys) je zndma jako prikopnik v oblasti
digitalnich sluzeb a poradenstvi nové generace. Tato spolecnost byla zaloZena vice nez
40 let zpatky, diky ¢emuz se stala synonymem pro inovace a technologicky pokrok.
V soucasné dob¢ ptsobi Infosys v 56 zemich, kde se vénuje fizeni slozitych softwarovych
systému a provoznich procest globalnich podniki. Inovativni pfistup spolecnosti je zalozen
na tom, ze se opira o vyhody cloudovych sluzeb a kombinuje je s moZnostmi umélé

inteligence (Al) (Infosys.com, 2024).

Jadrem filozofie Infosys je zdvazek rozSifovat lidsky potencial a vytvaret nové
ptilezitosti pro lidi, podniky i komunity. Prostfednictvim integrace piistupu zaloZzeného na
umélé inteligenci Infosys nejen podporuje podniky s agilnimi digitalnimi schopnostmi, ale
také rozviji kulturu celozivotniho vzdélavani. K tomu dochazi diky tomu, ze ma spolecnost
bohaté digitdlni dovednosti, odborné znalosti a inovativni navrhy, které jsou shrnuty
do jediného ekosystému. Navic Infosys klade velky diiraz na udrZzovani vysokych standarda
spravy, na udrZitelnost Zivotniho prostfedi, stejné¢ jako na vytvofeni rozmanitého

a inkluzivniho pracovniho prosttedi (Infosys.com, 2024).

V Ceské republice provozuje Infosys své sluzby od roku 1993, kde se zvlastni
pozornost vénuje vyvoji a implementaci informaénich systémii. Cesky vyvojaisky tym je
sloZzen z vysoce kvalifikovanych a motivovanych odborniki, kteti zajiStuji dlouhodoby
a intenzivni vyvoj produkti Infosys a jejich maximalni funkénost. Jednim z vlajkovych
produkti vyvinutych firemnim tymem je ERP systém DataGo4, ktery se vyznacuje svou
modularitou, otevienosti a rozsifitelnosti. Prave tento produkt umoziuje spolecnosti Infosys

rychle a efektivné plnit velice specifické pozadavky svych zdkaznikli v nejriznéjsich

25



oblastech, jimiz jsou tieba automobilovy prumysl, distribuce, logistika, potravinaistvi nebo

strojirenstvi (Infosys.cz, 2024).

Sidlo spolec¢nosti Infosys se nachazi v Brné, kde je v souc¢asné dob¢é zaméstnano vice
nez 1 500 pracovnikl. VétSina z nich se zabyva poskytovanim outsourcingovych sluzeb pro
sveétové znacky po celém svéte. Jedna se o vedouci firmy v oblasti vyroby automobilového
a sportovniho obleceni, energetiky, pojistovnictvi, farmacie, zdravotnictvi atd. Obchodni
feSeni a sluzby nabizené spole¢nosti Infosys pomahaji nejen uplatnit inovativni postupy
V praxi, ale také zvysit produktivitu, snizit naklady a optimalizovat vyuziti disponibilnich

aktiv (Jobs.cz, 2024).

Outsourcingové sluzby poskytované spolecnosti Infosys piedpokladaji realizaci
Sirokého spektra poradenskych aktivit, jimiz jsou nasledujici (Vyroéni zprava spolecnosti

Infosys (Czech Republic) Limited s.r.o. za rok 2023, 2024):

e poskytovani sluzeb v oblasti administrativni spravy a sluzeb organizacné
hospodéaiské povahy;

e poskytovani softwaru, poradenstvi v oblasti IT technologii, zpracovani dat,
hostingové a souvisejici ¢innosti a webové portaly;

e poradenstvi a konzultovani se zaméfenim na vytvoieni odbornych studii
a posudk;

e VaV v oblasti pfirodnich, technickych nebo spolecenskych véd,;

e piekladatelska a tlumocnicka Cinnost.

Poskytovanim téchto sluzeb se zabyvaji zaméstnanci technického kontaktniho
centra, a to po telefonu, pfes e-mail nebo chaty. Pozoruhodné také je, Ze se podpora
poskytuje ve vétSin€é evropskych jazykl, coz klade urcité poZadavky na pracovniky jiz
ve fazi zaméstndni. Kromé technické podpory ceskd pobocka Infosys poskytuje
outsourcingové sluzby v oblasti financi, ucetnictvi, pojiSténi, bankovnictvi, spravy
digitalniho obsahu, ale také zabezpe€uje podporu prodeje a procesu prodeje v EU (Vyrocni
zprava spolec¢nosti Infosys (Czech Republic) Limited s.r.o. za rok 2023, 2024). To poukazuje
na to, ze spolecnost pokryva znac¢nou ¢ast ¢eského trhu, coz zajist'uje jeji pevné postaveni

mezi konkurenty.
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4.2 Analyza motivace zaméstnanci vybrané firmy

V této podkapitole je detailn€ popsan stavajici motivacni systém spolecnosti Infosys,
ktery zahrnuje Sirokou Skalu motivacnich néstrojii. Dale jsou uvedeny vysledky
dotaznikového Setfeni, v jehoz ramci zaméstnanci poskytovali vhled do soucasné situace

tykajici se motivace na pracovisti.

4.2.1 Systém motivace zaméstnanci ve firmé

Od té doby, co spolecnost Infosys oteviela svou pobocku v Brng, trvale se snazi
podporovat a motivovat své zaméstnance k praci. Vyuziva k tomu zaroven né€kolik nastroji
hmotné a nehmotné povahy. Kli¢ovym zdrojem motivace pracovnikd je financni
odménovani, predev§sim mzda a nepravidelné vyplacené prémie, které jsou poskytovany jako
mimoiadné odmény za pracovni uspéchy nebo splnéné pracovni projekty. Tyto penézni
odmény zajistuji, ze se zaméstnanci budou citit spravedlivé odménéni za svou oddanost
organizaci. Dulezité misto v systému odménovani zajimaji zaméstnanecké benefity, které
ukazuji, ze se spolecnost stara o pohodli a budoucnost svych pracovnikt. Patii k nim
nasledujici:

e stravenky, pfipadné prispévky na jidlo, které poméahaji snizit bézné denni naklady

zaméstnancu;

e vykonnostni bonusy, které jsou silnym podnétem k dosazeni dil¢ich pracovnich

cilu;

e pravidelné Skoleni a vzdé¢lavaci programy podporujici osobni a profesni rst;

e 25 dni dovoleng, které poskytuji vétsi flexibilitu a ¢as pro odpocinek;

e a7 70procentni pfiplatek za praci zaméstnancli v no¢nich sménach (predevSim

pro pracovniky technického kontaktniho centra);

e finan¢ni ptispévek za praci o statnich svatcich;

e prispévky na relokaci a asistencni sluzby pro migranty, které usnadiuji pfechod

do nového pracovniho a Zivotniho prostiedi;

e multisport karta;

e finan¢ni hodnoceni za doporuceni pratel a znamych;

e pravidelné teambuildingové aktivity.
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Tyto benefity jsou zakladni a jsou poskytovany vSem pracovnikiim Infosys bez
ohledu na jejich hierarchické postaveni nebo pracovni pozici. U zaméstnanct sttedniho a
vys$iho managementu muze byt nabidka zaméstnaneckych benefitd obohacena o dalsi
prvky. Jimi jsou napiiklad rychly postup zaméstnani, flexibilni pracovni doba a moznost
vzdélavani v zahrani¢i. Kazdy benefit si mohou pracovnici vybrat podle svych potieb a
preferenci pfes benefitni portdl a tzv. cafeteria systém, coz pfispiva jejich spokojenosti

S pracovnimi odménami.

Dal$im bonusem pro pracovniky je moznost prace v nedavno rekonstruovanych
kancelatich, které se nachdzi v modernim business centru VInéna. Toto centrum je umisténo
v 10 minutach chtize od hlavniho vlakového, tramvajového a autobusového nadrazi, coz déla
pracovisté ptfistupnym jak pro mistni obyvatele Brna, tak 1 pro ti, ktefi sem kazdodenné
dojizdi. Navic je v kanceldfich Infosys zfizena tzv. Customer Experience Zone, kde se
mohou zaméstnanci hravé seznamovat s nejnovéj§imi inovacemi a technologiemi. Tato zona
vytvaii interaktivni prostfedi, které podporuje kreativitu a experimentovani prostfednictvim

takovych technologii jako virtudlni realita, 3D tisk a robotic arm.

Na webovych strankach ma Infosys jasné vymezeno, Ze jeji nejvétsi hodnotou jsou
lid¢é, coz je duvod, pro¢ spolecnost pravidelné provadi zaméstnanecké pruzkumy ohledné
spokojenosti a motivace zaméstnanci s praci. Zvlastni diraz spolec¢nost klade na
rozmanitost, jeji podporu a respektovani. Tato rozmanitost je navic soucasti firemni kultury,
coz potvrzuje i to, Ze pracovni tym Infosys reprezentuji zastupci az 90 narodnosti. Oficidlnim
jazykem je ve spole¢nosti angliCtina, ale zaméstnanci mluvi v némcing, francouzsting,
holandstin€, polsting, Spanélstin€, Svédstin€, danstiné atd. Obvykle pracuji na riznych
projektech a spolupracuji s riznymi tymy, avSak kazdému zaméstnancovi je ptidélen jeden
konkrétni klient. To umoznuje rozvijet komunikacni schopnosti personalu Infosys a

obohacovat jejich profesni zkusenosti.
Co se tyka kariérniho ristu, spolecnost poskytuje Siroké spektrum kariérnich
prilezitosti jak pro Cerstvé absolventy, tak i1 pro zkuSené odborniky. Nabidka rtznych

projekti také zabezpecuje, ze zaméstnanci mohou zkouSet jednotlivé pracovni role pii

horizontalnim posunu v organizaci.
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4.2.2 Dotaznikové Setieni s ucasti zaméstnancu

V této podkapitole prace jsou predstaveny vysledky dotaznikového Setfeni, kterého
se Ucastnili zaméstnanci spole¢nosti Infosys. Odpovédi na kazdou otdzku jsou doprovazeny

ptehlednym grafem, ktery vizualné zobrazuje vysledky vlastniho vyzkumu.
Graf 1: Pohlavi respondentt
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Zdroj: vlastni zpracovani

Prvni otazka je zacilena na ziskdni informaci o pohlavi respondentl. Jedna se o
zakladni ukazatel, ktery umoznuje pochopit, zda je motivace ovlivnéna demografickym
faktorem ¢i nikoliv. Navic byla tato otdzka zarazena do dotazniku proto, ze dovoluje ovéfit
skute¢né zameéteni spolecnosti Infosys na podporu diverzity. Z grafu 1 je patrné, ze se
dotazovani ucastnilo 102 Zen (56 %) a 81 muzi (44 %). PrestoZe nejsou tyto pomeéry
polovi¢ni, poukazuji na to, Ze zaméstnanecky tym spolecnosti skoro stejn¢ zastupuji obe
pohlavi. Pfevazujici podil zen je také mozné odtivodnit vétsi ochotou k vyplnéni dotazniku

V porovnani s muzi.

Graf 2: Vék respondentil
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Druhé otazka je zamétena na zjistovani véku respondentil (viz Graf 2). Ukazalo se,
ze ve spolecnosti Infosys je zaméstnano 74 osob ve veku 27-39 let, coz piedstavuje podil 40
% na celkovém poctu dotazanych osob. Je mozné piedpokladat, ze jde o osoby se sttednim
nebo vyssim vzdélanim, které jsou zaméstnany v Infosys na hlavni pracovni pomér a hodlaji
rozvijet svou kariéru v organizaci. Pomérné reprezentativni je také podil lidi ve véku 18-26
let, a to 26 % (47 osob). Pravdépodobné tito zaméstnanci vnimaji praci ve spolecnosti jako
vhodny start pracovni kariéry, ptipadné€ svou praci povazuji za moznost dobrého finan¢niho
privydelku béhem studia. Skoro ¢tvrtinu jinych dotazanych zastupuji zaméstnanci ve véku

40-50 let, tedy 42 osob, a zbytek tvoii lidé ve véku 51 a vice let (20 osob).

Z téchto vysledki pak vychazi, ze vékova struktura zameéstnancti je velmi rozmanita,
¢imz ptinasi mnoho perspektiv do pracovniho prostiedi. Kromé toho zaméstnanci starsi 40
let, ktefi tvofi mensi ¢ast pracovni sily, pfedstavuji stabilni zaklad s bohatymi odbornymi
znalostmi a zkuSenostmi. To znamena, Ze mohou byt obzvlast vzacni pro mentoring

mladsich kolegt.

Graf 3: Vzdélani respondenti
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Tteti otazka zkouma vzdelani respondentii a mozny vztah tohoto faktoru s motivaci
Vv praci. Z grafu 3 vyplyva, Ze vysokoskolské vzdélani ma 28 % dotdzanych (51 osob)
a 21 % (39 osob) ma vyssi odborné vzdélani. To znamend, Ze tito zaméstnanci tvoii témer
polovinu oslovenych pracovnikii. Dale necelou tietinu pfedstavuji zaméstnanci se
sttedoskolskym vzdélanim s maturitou (53 osob), pétina pak mé pouze stiedoskolské

vzdélani bez maturity (34 osob). Pomémé vysoky podil respondentd bez vyssiho ¢i
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vysokoskolského vzdelani je vSak mozné ¢astecné odiivodnit tim, Ze se jedna o mladé osoby,

které mohou pracovat a studovat soucasné.

Graf 4: Délka prace ve spole¢nosti Infosys
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Naésledujici otdzka je zamétena na to, jak dlouho zaméstnanci pracuji ve spolecnosti
Infosys (viz Graf 4). Tyto informace umoziuji pochopit, zda je mezi respondenty dostate¢ny
pocet pracovnikd, kteti mohou vyhodnotit svou motivaci k praci za reprezentativni obdobi.
Lze tedy ptedpokladat, ze zaméstnanci, ktefi pracuji ve spole¢nosti mensi dobu, jsou vice
motivovani k praci nez ty, ktefi jsou tu zaméstnani n€kolik let, ale z urcitych diivodu si praci
jednoduse zménit nemohou. Zaroven s tim délka prace ve spolecnosti mize odhalit problém

vysoké fluktuace.

Ukazalo se, Ze se dotazovani ucastnilo 11 % relativnich novacki (21 osob), kteti do
prace ve spolecnosti nastoupili méné nez pulroku zpatky. Dale 49 osob (27 %) zde pracuje
pulroku az 1 rok a 37 osob, tj. pétina oslovenych, je zaméstnana v Infosys vice nez 1 rok, ale
méné nez 2 roky. Delsi dobu ve spolecnosti pracuje celkem 76 osob, coz predstavuje 42 %
na celkovém poctu dotazanych. Z toho vychazi, ze je Infosys schopna pfitahovat nové

talenty, ale zaroven i udrzovat stabilni pocet zkuSenych pracovnik.
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Graf 5: Divody nastupu do prace ve spole¢nosti Infosys
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Pat4 otdzka ma za cil odhalit, jaké jsou hlavni diivody, pro¢ respondenti rozhodli

nastoupit do prace ve spolecnosti Infosys. Tyto divody mohou slouzit jako dulezity

motivacéni faktor pro uchazece o praci v organizaci. Navic jejich prostfednictvim je mozné

podporovat stavajici zaméstnanecky tym. Z grafu 5 vychazi, ze je hlavnim divodem vybéru

Infosys jako stabilniho pracovniho zdzemi vhodna ¢astka mzdy, tj. tradi¢ni penézni odmeéna.

Tento diivod si zvolilo 145 dotdzanych neboli 79 %.

DalSim zavaznym motiva¢nim faktorem se ukézala nabidka pracovnich benefitd,

kterou si oznacilo 82 osob (45 %) a kterd zahrnuje Siroké spektrum hmotnych bonust pro

zameéstnance. Spokojenost s naplni prace uzavira trojku nejdilezitéjsich faktort. Vybralo ji

51 zaméstnanci, tedy 28 %. Ostatni faktory se ukazaly jako méné zdvazné pro zaméstnance

pfi rozhodovani o zaméstnani. Skoro Zadnou roli pro vétSinu dotdzanych nehraje pracovni

atmosféra, dobré pracovni podminky a pracovni tym.
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Graf 6:. Hodnoceni celkové motivace k praci
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Sesta otazka je zacilena na vyhodnoceni celkové motivace zaméstnanct k praci, coz
je faktor, ktery by se mél pravidelné ocetiovat v pribéhu vnitrofiremnich Setfeni spole¢nosti
Infosys. PiestoZze organizace uvadi, Ze trvale sleduje a snazi se motivaci svych pracovnikil
udrzovat, z grafu 6 je patrné, Ze situace ve spolecnosti neni uspokojiva. Tak 67 zaméstnanct,
tj. 37 %, hodnoti svou motivaci 3 z5 bodl, coz lze vnimat jako nepfiznivy vysledek.
Potvrzuje to také 1 to, Ze celkem 62 jinych respondentt (34 %) svou motivaci oznacili 1 nebo
2 body. To znamend, Ze k praci neni motivovana aZ tfetina oslovenych pracovniki.
Pozoruhodné také je, ze 38 % respondentti z tohoto podilu pracuje ve spolecnosti vice nez 2
roky. Naopak pomérn¢ vysokou motivaci k praci vykazalo 54 respondentt, z nichz 41 %

tvoii mladi lidé ve véku 18-26 let.

Graf 7: Motivujici a demotivujici faktory v praci
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Nasledujici otdzka zkouma, jaké faktory respondenty v praci motivuji nebo
demotivuji. Kazdy nabizeny faktor méli zaméstnanci ohodnotit body od 1 do 5, kde je 1
demotivujicim faktorem a 5 velmi motivujicim faktorem. Graf 7 uvadi findlni hodnoceni
jednotlivych faktort, které je vypocitano jako aritmeticky priimér na zakladé vSech odpovedi
poskytnutych respondenty. Z néj je patrné, ze za nejvice motivujici faktor zaméstnanci

spole¢nosti Infosys povazuji financni odmenovani, které ziskalo celkem 3,67 bodd.

Dalsim motivujicim faktorem je nabidka zaméstnaneckych benefitd, které v souhrnu
obdrzelo 3,31 bodi. Zde je na misté¢ poznamenat, Ze mzdu a zaméstnanecké benefity
pfevazujici vétsina oslovenych oznacila za hlavni diivody nastupu do préace v otdzce €. 5.
Z toho vychazi, ze tyto faktory motivuji pracovniky i v souc¢asné dob&. Jinym motiva¢nim
prvkem je pro zaméstnance jejich vztahy s kolegy (2,89), coz poukazuje na to, Ze si

pracovnici vazi svych socialnich vazeb na pracovisti.

Naopak za malo motivujici 1ze oznacit takové faktory jako moznost vzdélavani a
seberozvoje (1,44) a pracovni prostfedi jako takové (1,74). Je mozné predpokladat, ze tyto

faktory mohou pfispivat k niz§i spokojenosti a angazovanosti zamé&stnanct ve spole¢nosti.

Osma otazka byla oteviend a ptalo se v ni na to, zda existuji n&jaké dalsi faktory,
které zaméstnance motivuji k praci. Jak bylo mozné ocekéavat, pievazujici vétSina
dotdzanych odpovéd’ na tuto otdzku neuvedla. Nicméné v odpovédich n€kolika respondentti
zaznélo, ze si velmi vazi moznosti studovat nové jazyky nebo rozvijet své jazykové znalosti
s kolegy z jinych zemi. Dale dvé osoby uvedly, ze ocefiuji moznost flexibilni pracovni doby
angkdy i prace z domova. Jeden z respondentu, ktery pracuje ve spolecnosti 2-3 roky, dodal,
ze mu Infosys umozinuje zapojit se do riznych projektid, kde mtize aplikovat své teoretické
znalosti v praxi. Pracovni stabilita se ukazala jako dal§i motiva¢ni faktor pro jiného

osloveného.

Devata otazka navazovala na predchozi a zkoumala, jaké faktory zaméstnance
naopak v praci demotivuji. Zde byli respondenti mnohem aktivnéjsi a poskytli vice odpovédi
nez na otazku €. 8, coz svédci o jejich nespokojenosti s mnoha prvky. Tak az 5 osob za zdroj
demotivace uvedly komunikaci s klienty, ktera podle jejich nazoru ¢asto byva stresujici,
znervoziujici a celkem dost vycerpavajici. S ohledem na to, ze se jednd o zaméstnance
kontaktniho centra, Ize ptedpokladat, Ze je komunikace se zakazniky klicovou soucasti jejich
kazdodenni prace, a proto jakékoliv negativni aspekty této komunikace vyrazné ovliviiuji

jejich celkovou motivaci a spokojenost v praci. Déale dva zaméstnanci z téchto péti dodali,
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ze Celi v praci dlouhodobému stresu a pracovnimu pfetizeni, které mohou vést k vyhoteni,
a dokonce i odchodu z prace. Jeden respondent také uvedl, ze pravidelné pracuje piescas,

ale nedostava za to mimoradnou odménu.

Z odpovédi, kterd znéla ,, vedoucti si nevsima mych uspéchii“, 1ze usoudit, ze néktefti
pracovnici se mohou potykat s nedostatkem uznani a maji pocit, ze je jejich prace
nedostatecné¢ ocenéna. Na toxickou pracovni kulturu poukdzala jind respondentka, ktera
pracuje ve spolecnosti vice nez pulroku, ale méné nez jeden rok. Jelikoz svou odpovéd
nekonkretizovala, je mozné pouze predpokladat, Zze se jedna naptiklad o projevy Sikany,
klepy nebo favoritismus, coz by se nemélo v moderni spole¢nosti jako Infosys projevovat.

Tyto aspekty poukazuji na velky prostor ke zlepSeni motivacnich procesti v organizaci.

Graf 8: Moznosti k osobnimu ristu ve spole¢nosti Infosys
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Zdroj: vlastni zpracovani

Desata otazka je zaméfena na to, zda u zaméstnanct spolecnosti Infosys existuji
moznosti k osobnimu rustu v praci. To znamen4, zda maji pocit, Zze se mohou ve spole¢nosti
osobné rozvijet a zdokonalovat své meékké dovednosti. Z grafu 8 plyne, Ze takové moznosti
ma 90 dotazanych pracovniki, ktefi piedstavuji skoro poloviéni podil na celkové struktuie
oslovenych osob. Nicméné zde je tieba zdliraznit, ze pouze 11 z 90 dotazanych (6 %) vybralo
odpovéd’ ,,rozhodné ano®. Déle 62 zaméstnancu (34 %) uvedlo, Ze moznosti k osobnimu
rustu spiSe nema a 31 zbyvajicich respondentl viibec zadné pftilezitosti k osobnimu rozvoji

nevidi.
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Graf 9: Moznosti k profesnimu ristu ve spole¢nosti Infosys
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Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi otazka se zaméfila na to, zda maji zaméstnanci spolecnosti Infosys moznosti
K profesnimu ristu. Jinymi slovy, zda jsou jim nabizeny pfilezitosti pro postup v kariéfe
a moznosti ziskani novych kompetenci. Z grafu 9 je patrné, Ze je situace velmi podobna té,
kterd byla zmapovéna pii odpovédi na ptredchozi otdzku. Nicméné je také evidentni,
ze moznosti profesniho rstu hodnoti respondenti jako vétsi. Kladnou odpovéd na tuto
otazku poskytlo celkem 102 respondentil, tedy 56 %. Zbytek poznamenal, Zze takové

moznosti spiSe nema (57 respondentti, 31 %) nebo nema zcela (24 respondentt, 13 %).

Graf 10: Hodnoceni finanéniho odménovani
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Dvanacté otazka byla zacilena na hodnoceni finan¢niho odménovani podle nékolika
faktordi, jimiz jsou spravedlivost, transparentnost a jasnd metodika vypoctu (viz Graf 10).
Tyto faktory lze oznacit jako kli¢ové, protoze umoziuji pochopit, zda zaméstnanci divéiuji
ve spolecnost Infosys a vnimaji systém odménovani jako srozumitelny a adekvatni. Ukazalo
se, ze 52 dotazanych (28 %) povazuji finan¢ni odménovani ve spolecnosti za spravedlivé,
transparentni a uréené podle méfitelnych kritérii, coz 1ze hodnotit jako pfiznivy ukazatel.
Nicméné podle 39 dotazanych, tedy pétiny respondentii, toto odménovani nema jasna nebo
pfedem zndma kritéria. Kvili tomu nejsou schopni zaméstnanci pochopit, jaka usili maji

V praci vynalozit, aby za to ziskali odpovidajici ¢astku mzdy.

Odménovani neni transparentni podle 32 jinych oslovenych (17 %) a 21 dotdzanych
(11 %) si mysli, Ze je transparentni, ale neni spravedlivé. Finan¢ni odménovani
ve spole¢nosti Infosys neni spravedlivé ani transparentni podle 39 zbyvajicich respondentt,
ktefi tvoii podil 21 % na celkové struktufe. To vSe naznaCuje, Ze existuje spousta
problematickych oblasti spojenych s finanénimi odménami, kterym by méla Infosys vénovat

vEtsi pozornost.

Graf 11: Finanéni bonusy ziskané v praci
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V tiinacté otazce se zjiStovalo, zda zaméstnanci alesponn n€kdy ziskavali néjaké
finan¢ni bonusy navic ke mzdé. Tato informace pomiize pochopit, zda jsou motivovani
jinymi penéznimi pobidkami a pokud ano, v jakych ptipadech se vyplaci. Graf 11 ukazuje,

ze 76 zamé&stnancu (42 %) dostavalo bonusy za vykonnost, pravdépodobné pii praci na
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projektech. Déle 57 zaméstnancli (31 %) obdrzelo finan¢ni hodnoceni za reference a 43

pracovnikl (23 %) ziskalo pohotovostni bonusy k zakladni mzd¢ ve vysi 30 %. Celkem je

4

mozné poznamenat, zZe spole¢nost nabizi fadu moznosti k ziskdni dodate¢nych penéznich

odmén.

Graf 12: Ziskani odmény za mimofadné vykonavanou praci
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Naésledujici otazka se snazila odhalit, zda respondenti dostdvaji odmény za
mimotadné vykonavanou praci (viz Graf 12). Ukazalo se, Ze tyto odmény dostava 133
zaméstnancd, tedy 73 % oslovenych. Pozoruhodné je, Ze tyto odmény dostavaji predevsim
ti pracovnici, ktefi jsou zaméstnani ve spolecnosti del§i dobu. Naopak 50 zbyvajicich
respondentli poznamenalo, ze takové odmény obvykle nedostava. To znamend, ze vedeni
neocenuje jejich nadbytecné usili v praci, coZ miZe byt jednou z pfic¢in vyrazného poklesu

motivace.

Graf 13: Nejvice ocenovany zaméstnanecky benefit
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Pti rozboru vlivu jednotlivych motivaénich prvki na zaméstnance byla zvlastni
pozornost vénovana zamestnaneckym benefitim. V otdzce €. 15 se zkoumalo, co z nabidky
firemnich benefitli zaméstnanci ocenuji nejvice. Z grafu 13 vyplyva, Ze nejveétsi motivaci
zaméstnanciim v praci prinasi multisport karta, coz je zdkladni benefit, ktery si vybralo 112
osob (61 %). Dale velmi stimulujici je také benefitni karta (cafeteria system), jejiz
prostiednictvim mohou zaméstnanci kupovat listky na rizné kulturni a sportovni akce,
ubytovani ptes platformy typu Booking.com apod. Jinym uzitecnym benefitem je podle

oslovenych flexibilni pracovni doba, kterou zvolilo 94 zaméstnancti (51 %).

Oproti tomu nejmensimu zajmu ze strany zaméstnanct Celi takovy benefit jako
vstupni Skoleni, ktery mozna vnimaji jako zaklad nez jako bonus. Podobné tomu i kurzy

zvySovani kvalifikace nejsou pro pracovniky moc motivujici.

Graf 14: Ucast na koleni ve spole¢nosti Infosys
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Na grafu 14 jsou zobrazeny odpovédi na otazku o tom, zda se osloveni zamé&stnanci
n¢kdy ucastnili Skoleni v praci, s vyjimkou vstupniho Skoleni pifi ndstupu. Vzdelavani
pracovnikll pomaha udrzovat jejich zajem o praci a zaroven zajist'uje, ze zamestnanci citi
svlj profesni rlst. V systému odménovani je Skoleni dulezité také proto, ze reflektuje
hodnotu, kterou zkuseni zaméstnanci ptinasi spolecnosti. Ukdzalo se, ze 27 % oslovenych,
tj. vice nez Ctvrtina, se nikdy neucastnila Skoleni. Pouze jedno Skoleni absolvovalo 82
zamestnancd, tj. 45 % dotazanych. Tento ukazatel je pomérné nizky s ohledem na to, ze 58
% dotazanych z této kategorie tvoii zaméstnanci, ktefi pracuji ve spolecnosti vice nez 2 roky.
Parkrat se dotazovani i¢astnilo 31 zaméstnancii (17 %) a jen 21 jinych pracovniki (11 %)

to d¢la pravidelné.
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Graf 15: Nejvice vyhovujici forma Skoleni
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Aby bylo mozné zjistit, jaky format Skoleni zaméstnanci v praci preferuji, do
dotazniku byla zafazena otazka ¢. 17. Na ni méli odpovédét pouze ti respondenti, kteti
v piedchozi otazce uvedli, ze se ucastnili alesponi jednoho Skoleni s vyjimkou vstupniho. Jak
bylo mozné ocekavat, pfevazujici pocet dotazanych, tj. 105 respondentd neboli 78 %,

preferuje pro vzdélavani online Skoleni (viz Graf 15). Ostatni varianty se ukazaly jako mélo

24

popularni. Nejmensi oblibé se mezi zaméstnance t¢§i webinare, které zvolilo jen 9 osob, a

koucink ¢i mentoring.

Graf 16: Pravidelnost poskytovani zpétné vazby vedoucim
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Pfedmétem zkoumani nasledujici otazky byla komunikace s vedoucim a konkrétné
proces ziskéani od né€j zpétné vazby. Na grafu 16 je dobie vidéet, Ze situace ve spolecnosti je

velmi problematicka. Tak 41 osob (22 %) uvedlo, Ze zpétnou vazbu vubec nedostava. Velmi
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vysoky podil jinych oslovenych, a to 61 osob ¢ili tfetina dotdzanych, zpétnou vazbu ziskava
ziidka, cca jednou za par mésicii, coz muze vést k nespokojenosti zaméstnanct s praci a ke
zhorSeni vztahu s nadfizenym. Jednou za mésic dostava zpétnou vazbu 47 respondentil (26
%), coz vsak také neni uspokojivym ukazatelem. V souhrnu pouze 34 dotdzanych uvedlo,

ze pravidelné komunikuje s vedoucim ohledné své prace a pracovnich vysledkd.

Graf 17: Motivace K praci ze strany vedouciho
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Pro lepsi pochopeni toho, jaké vztahy maji respondenti se svymi vedoucimi, v otazce
¢. 19 bylo zkouméno, zda vedouci motivuji zaméstnance k préaci. Z grafu 17 vyplyva, ze
kladn€ na tuto otazku odpovédélo pouze 49 respondentt, kteti predstavuji 27 % na celkovém
po¢tu dotazanych. To znamend, Ze 73 % oslovenych zaméstnancii (134 respondentil)
nedostava dostate¢nou motivaci ze strany vedeni. To muize svédcCit o tom, ze se vedeni
nedostate¢né zajima o podporu svych podtizenych prostiednictvim nehmotnych nastrojd,

neuznava jejich uspéchy a neposkytuje vefejné uznani.
Graf 18: Moznost kariérniho ristu v praci
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Nasledujici otdzka se snazila odhalit, zda maji zaméstnanci moznost kariérniho riistu
Vv praci (viz Graf 18). Tento faktor vyznamné pfispiva motivaci, protoZze samotna myslenka
o tom, ze se mohou zamé&stnanci v praci profesné rozvijet a dosahovat vys$sich pozic, je
silnym podnétem pro jejich loajalitu k zaméstnavateli. Zjistilo se, Ze moznost kariérniho
rustu v praci mal09 dotadzanych, tj. 60 % vSech oslovenych pracovnikd. Dale 41 osob
(22 %) poznamenalo, ze takovou prilezitost spiSe nema a 33 osob (18 %) o tom ani nevi.
Z toho lze usoudit, Ze by spolecnost mé¢la vénovat vétsi pozornost kariérnimu postupu jako

motivacnimu faktoru a Iépe ho propagovat mezi zaméstnanci.

Posledni otazka byla oteviend a ptala se na to, zda jsou néjaké aspekty, se kterymi
jsou zameéstnanci v praci nejvice nespokojeni. Stejné jako v jinych otevienych otazkach,
i tady mnozi respondenti ponechali politko nevyplnénym. Cast respondentii oviem
zopakovala problematické oblasti, které byly identifikovany v ptedchozich otdzkach, jako
nedostatek zpétné vazby od nadfizeného, pocit pretizeni praci bez odpovidajiciho uznani
nebo odmény, omezené kariérni moznosti a nejasny zptisob odménovani. Krome toho ovsem
v odpovédich zaznélo, Ze Infosys neprojevuje zajem o to, aby méli jeji zaméstnanci work-
life balance, tedy sladéni osobniho a pracovniho Zivota. Déle je také evidentni nedostate¢na
podpora vedeni, hlavné ve stresovych situacich nebo pii feseni pracovnich problému. Jedna
osoba také poznamenala, Ze se jeji pracovni role v tymu trvale méni, aniz by tomu

predchazelo néjaké vysvétleni od vedouciho ¢i bylo provedeno n¢jaké Skoleni.

4.2.3 Shrnuti vysledku

Dotaznikové Setieni, které bylo provedeno s G€asti zaméstnanci spolecnosti Infosys,
poskytlo nékolik zajimavych informaci ohledné soucasného stavu v oblasti motivace
personalu. Dotazovani se tcastnilo 183 zamé&stnanctli technického kontaktniho centra, ktefi
poskytuji podporu a poradenstvi v oblasti IT technologii, administrativni spravy, zpracovani
dat apod. PrestoZe nebyl podil Zen a muzl polovicni, je mozné zaznamenat Usili spole¢nosti
o rozmanitost a podporu diverzity mezi pracovniky. To se projevilo také tim, Ze se
dotazovani Ucastnili zaméstnanci téméi vSech vékovych kategorii, od studentii a Cerstvych
absolventii vysokych Skol az po zaméstnance, kteti si ve spole¢nosti Infosys vybudovali

mnoholetou kariéru. Skoro polovina vSech dotdzanych mé vysokoskolské vzdélani.
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Informace o délce prace ve spolecnosti také ukazaly, ze je Infosys schopna ptitahovat nové

talenty a udrzovat stdvajici zaméstnance.

Zaméstnanci do spole¢nosti nastoupili z n€kolika dtivodu, ale hlavnimi z nich jsou
vhodna ¢astka mzdy, nabidka zaméstnaneckych benefitil, spokojenost s naplni prace a rychly
postup zaméstnani. Nicméné je evidentni, Ze tyto faktory nemotivuji pracovniky tak, jak to
bylo pfi nastupu do prace. Svou celkovou motivaci vétSina oslovenych oznacila jako

uspokojivou, Kk praci je tedy motivovana pouze tietina dotazanych respondent.

V soucasné dob¢ jsou zakladnimi podnéty k vykondni pracovni c¢innosti pro
zaméstnance finanéni odménovani, zaméstnanecké benefity a vztahy s kolegy. Lze k nim
také pricist flexibilni pracovni dobu, praci z domova a moznost mluvit v praci cizimi jazyky.
Mezi benefity zaméstnanci nejvice oceniuji multisport kartu, benefitni kartu, 25 dni dovolené

a stravenky.

Spise demotivujicimi faktory pro pracovniky jsou moznosti vzdélavani
a seberozvoje, stejné jako pracovni prostfedi. V dotazniku bylo také zminéno pracovni
pfetizeni a ptetrvavajici stres pii jednani s klienty. Nékteti zaméstnanci poukazali na to, ze
si vedeni nev$ima jejich pracovnich tispéchti a jedna z respondentek dokonce i poznamenala,
Ze se na pracovisti vyskytuji znaky toxické firemni kultury. Konkrétné se tato dotdzana
nevyjadrila, avSak i tyto informace naznacuji, ze by mélo vedeni vénovat vice pozornosti

pracovnimu klimatu.

Pokud jde o mozZnosti k osobnimu riistu, zde zhlédla skoro polovina dotazanych
dostatek piileZitosti. Kromé toho 56 % oslovenych zaméstnanct vidi v praci moZnosti
k profesnimu ristu. Tento ukazatel v§ak neni zcela uspokojivy, protoze poukazuje na to, ze
znaény podil pracovnikl kontaktniho centra nedostava motivaci v téchto oblastech. Navic
ve spolecnosti existuje spousta problému tykajicich se finanéniho odmeénovani. Podle
prevazujici vétsiny bud’ je toto odménovani transparentni, ale nespravedlivé, nebo je naopak

spravedlivé, 1 kdyzZ neni zcela transparentni.

Néktetfi zaméstnanci také poukazali na to, Ze se financni odménovani vypocitava bez
jasnych nebo ptfedem znamych kritérii. Kvili tomu neni pro pracovniky zcela jednoznac¢né,
jaka usili musi pfilozit k tomu, aby dostali odpovidajici ¢astku mzdy nebo prémie. To mize
byt obzvlast’ problematickym aspektem s ohledem na to, Ze vSichni zaméstnanci alespon

jednou dostavali v préci finan¢ni bonusy (naptiklad finan¢ni hodnoceni za reference nebo
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bonus za vykonnost), u nichz je postup vypocétu predem zndm. Kromé toho az 27 %

dotdzanych uvedlo, ze v praci nedostdva odmeény za mimotadné vykonanou praci.

Dotazovani také odhalilo nizky zajem pracovnikii o ucast na Skolenich
organizovanych spolecnosti Infosys. VétSina oslovenych se takovych skoleni bud’ nikdy
neucastnila nebo se jich ucastnila jen jednou. Pokud by vSak takové Skoleni probéhlo,
preferovali by, aby bylo provedeno online. Zminit je také mozné to, ze existuji urcité
problémy spojené s poskytovanim zpétné vazby ze strany vedoucich, ktera je nepravidelna
a poskytuje se velmi ziidka. To je jednim z divodi, pro¢ mnozi osloveni oznacili motivaci
K praci ze strany vedouciho jako spiSe nebo rozhodné nizkou. Navic ne vSichni pracovnici
dostavaji moznosti kariérniho ristu a nékterym z nich chybi zajem spolecnosti o work-life

balance.
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5 Navrh doporuceni ke zvySeni motivace zaméstnancu

S pomoci dotaznikového Setfeni provedeného s iCasti zaméstnancti technického
kontaktniho centra Infosys bylo zajiSténo, Ze motivacni systém spolecnosti vyzaduje
zlepSeni ve mnoha oblastech. Vlastni vyzkum odhalil konkrétni problémy, na které jsou

zaméteny navrhy predstavené v této kapitole prace.
e Nedostatecna transparentnost a spravedlnost finan¢niho odménovani

Financni hodnoceni zistavda jednim z kliCovych motivacnich faktori pro
zaméstnance. Proto je pro spolecnost nezbytné prehodnotit a uptesnit mzdovy systém tak,
aby byly odmény poskytovany spravedlive, transparentné a na zakladé méftitelnych kritérii,
coz je obzvlast’ dilezité pro pracovniky, ktefi pracuji na smény. Je také nezbytné, aby vedeni
sdilelo informace o provedenych zménach zaméstnancim a detailné jim vysvétlilo novy

postup vypoctu mzdy.
e Omezené moznosti k osobnimu a profesnimu ristu

Absence moznosti ke kariérnimu ristu zaéne demotivovat zaméstnance v okamziku,
kdy ptestanou byt spokojeni s poskytovanymi finanénimi odménami a benefity. Proto je cca
pulroku po nastupu do prace dillezité¢ predlozit zaméstnanciim persondlni kariérni plany.
PfestoZe pocet pozic, ve kterych mohou zaméstnanci déale postupovat, je ve spolecnosti
omezeny, je zavazné ukazat pracovniklim, jak se mohou rozvijet jinymi zptisoby. MiiZe to
byt naptiklad ucast na Skolenich, kterd budou organizovana online, nebo prace v tymu s t€émi
kolegy, s nimiz maji zaméstnanci dobré a jiZ navazané vztahy. Jinou variantou také je
provedeni vnitrofiremnich setkdni pracovnikl riznych tyma a oddéleni, které vytvofi

prilezitosti pro interni mobilitu a vertikalni posuny mezi pracovnimi pozicemi.
e Nepravidelna zpétna vazba a nizk4 motivace ze strany vedoucich

Vedeni by m¢lo byt stimulovano k poskytovani pravidelné a konstruktivni zpétné
vazby. Spole¢nost k tomu miize implementovat systém, ktery by tydenné posilal pfipominky
manazerim a teamleaderim o tom, ze maji ohodnotit praci svych podtizenych. Takovy
systém zabezpeci, Ze zaméstnanci budou mit pravidelny pfehled o oblastech, ve kterych se

maji polepsit, nebo ze vedeni uznava jejich pracovni tspéchy.
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e Nizk4a udast na Skolenich

Je mozné vymezit dvé klicové priCiny nizké ucasti zaméestnanct na Skolenich. Prvni
Z nich je nabidka nerelevantnich kurzti, které nejsou pro pracovniky zajimavé. Druhou
pfi¢inou je nevhodny format provedeni Skoleni nebo nevyhovujici podminky pro jeho
absolvovani. Dotazovani odhalilo, ze pievazujici podil oslovenych preferuje Skoleni online,
které nabizi vétsi flexibilitu a umoznuje absolvovat kurz za témét jakychkoliv podminek.
Proto by mélo vedeni dodat do nabidky online kurzy. Mohou to byt naptiklad kurzy na
takova témata jako cloudové technologie, uméla inteligence a strojové uceni, vyvoj softwaru
a programovani, sprava a analyza dat, mékké dovednosti (time-management a komunikac¢ni

dovednosti) a nakonec jazykové kurzy.
e Absence work-life balance a ptetrvavajici stres

Pro feSeni problému spojeného s nerovnovahou mezi pracovnim a osobnim Zivotem
musi spole¢nost zavést komplexni sadu politik, strategii a programi. Jejich zdkladem mize
byt flexibilni pracovni doba a moznost prace z domova jako standardni benefity pro v§echny
bez vyjimky pracovniky. Implementace programl pro podporu mentilniho a fyzického
zdravi, které mohou zahrnovat kurzy zaméfené na fizeni stresu, mindfulness a fyzické
aktivity, také prisp&ji ke zvySeni motivace pracovnikd. Jinou moznosti zlepsit work-life

balance je zavést anonymni psychologické poradny.
e Znamky toxické firemni kultury

Vzhledem k tomu, Ze jedna z respondentek poukazala na znamky toxické kultury, je
treba také navrhnout opatfeni k jejich eliminovéani. Na pocatku je tfeba zahdjit komplexni
hodnoceni sou€asného pracovniho prostfedi prostiednictvim anonymnich prizkumi,
rozhovorti se zaméstnanci a analyzy stiznosti. Na jeho zadkladé musi HR manazeti
identifikovat hlavni problémy a negativni vzorce chovani ptispivajici k toxické atmosfére.
Klicovym také je vytvoreni ucinnych kandlli pro hldSeni problémi, které zaméstnanciim
umozni beze strachu sdilet své obavy. Tato opatfeni by méla byt podpofena Skolenim

zaméfenym na budovani tymu, pracovni etiku a feSeni konflikta.

Aplikace téchto opatifeni dovoli spolecnosti vyieSit vétSinu problémt, které
negativné ovliviiuji spokojenost zaméstnanct s praci a prispivaji ke snizeni jejich motivace.
Nejvétsiho ucinku ptfitom bude dosaZeno v piipadé, Ze spole¢nost uplatni vSechny navrhy

Vv co nejkratsi dobé.
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6 Zavér

Trvalé zvySovani motivace zaméstnancli je zdsadni nejen pro zajisténi vysokého
pracovni vykonnosti, ale také pro adaptaci na rychle se ménici trzni podminky. Hlavnim
cilem této bakalarské prace bylo zhodnotit sou¢asné motivacni aktivity a faktory pusobici
na pracovni moralku v dané firmé a ovéfit jejich dopad na piistup zaméstnancu k praci. Pro
dosazeni tohoto cile na pocatku byly v praci shrnuty teoretické informace o motivaci, jejim

vztahu s pracovni vykonnosti, spokojenosti zaméstnancti a odménovanim.

V praktické casti byla provedena analyza pracovni motivace zaméstnancl
spole¢nosti Infosys. Bylo zjisténo, Ze motivacni systém spole¢nosti zahrnuje fadu hmotnych
a nehmotnych pobidek. Patii k nim standardni finanéni odmény, jako mzda a prémie, ale i
mnozstvi zaméstnaneckych benefitli jako stravenky, multisport karta, 25 dni dovolené,
ptiplatky za no¢ni smény, teambuildingové aktivity atd. Kromé toho se spolecnost snazi
podporovat motivaci vétsi ¢asti zaméstnanct tim, ze jim nabizi flexibilni pracovni dobu a
moznost prace z domova. Jako zvlastni vyhodu pro pracovniky uvadi Infosys moznost prace

Jo 24

Vv modernich kancelafich v centru mésta.

Aby bylo moZzné vyhodnotit, zda jsou tyto motivacni néstroje skute¢n¢ Uc¢inné,
Vv praci bylo provedeno dotaznikové Setieni s ucasti zaméstnancii technického kontaktniho
centra Infosys. Dotazovani se uskutecnilo online s pomoci HR manaZerky a bylo do n¢j
zapojeno celkem 183 osob. Vysledky vlastniho vyzkumu ukazaly, Ze v motiva¢nim systému
je mnoho slabych stranek, které negativné ovliviiuji pracovni vykonnost a spokojenost
zamé&stnanci s praci. Byly odhaleny hlavné takové problémy jako nedostate¢na
transparentnost a spravedlnost finanéniho odménovani, omezené moznosti k osobnimu a
profesnimu rastu, Spatné sladéna komunikace s vedoucim a nizka ucast na Skolenich. Vedle
toho néktefi zaméstnanci poukdzali na absenci work-life balance, pretrvavajici stres pii
jednani s klienty a znamky toxické firemni kultury. S cilem vyfeSit tyto problémy byla
V praci vytvorena fada doporuceni. Doporucilo se napiiklad revidovat postup vypoctu
finan¢nich odmén, vypracovat personalni kariérni plany pro zaméstnance, zajistit pravidelné
poskytovani zpétné vazby a provést audit, ktery dovoli zjistit pfiCiny nebo zdroje toxické

firemni kultury.
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Prilohy

Priloha 1 Dotaznik pro zaméstnance

1. Vase pohlavi:
- muz
- Zena

2. Vas vek:
- 18-26 let
- 27-39 let
- 40-50 let
- Sl avicelet

3. Vase nejvyssi dosazené vzdélani:
- zékladni
- stfedoskolské bez maturity
- stfedoskolské s maturitou
- vySS8i odborné
- vysokoskolské

4. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti Infosys?
- mén¢ nez pulroku
- pulroku az 1 rok
- vice nez 1 rok, ale méné nez 2 roky
- 2az3roky
- vice nez 3 roky

5. Oznaclte prosim hlavni diivody, pro¢ jste nastoupil(a) do prace ve spolec¢nosti Infosys.
Je mozZné zvolit maximalné tii odpovédi.
- vhodna ¢astka mzdy
- nabidka zaméstnaneckych benefiti
- spokojenost s naplni prace
- rychly postup zaméstnani
- vzdélenost prace od domova
- reference znamych ¢i pratel
- pracovni tym
- pracovni atmosféra
- dobré pracovni podminky
- reputace spolecnosti
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- moznost pracovat v oboru
- moznost kariérniho postupu
- absence jiné pracovni nabidky

6. Jak byste ohodnotil(a) svou celkovou motivaci k praci? Pro vyhodnoceni vyuZijte
bodovou $kalu od 1 do 5, kde 1 znamena absenci motivace a 5 znamena velmi
vysokou motivaci.

-1

A wDN

(62}

7. Oznacte prosim faktory, které Vas v praci nejvice motivuji nebo demotivuji. Pro
oznaceni vyuZzijte bodovou $kéalu od 1 do 5, kde 1 znamena absenci motivace a 5
znamena velmi vysokou motivaci.

Finan¢ni odménovani

Nabidka zaméstnaneckych benefita
Moznost kariérniho postupu
Pracovni podminky

Pracovni prostredi

Vztahy s kolegy

Vztahy s nadiizenym

Moznost vzdélavani a seberozvoje

© © 0 0o 0 0O 0o o ¥
© © OO O 0 O O o N
© OO 0O O 0 O O O W
© O 0 O o o 0 ©o H
© © 0 O © O O o O

8. Jsou néjaké dalsi faktory, které Vas motivuji k praci? Uved'te je prosim.

9. Jsou néjaké dalsi faktory, které Vas demotivuji k praci? Uved’te je prosim.

10. Nabizi Vam spolecnost Infosys moznosti k osobnimu ristu?
- rozhodn¢ ano
- spiSe ano
- spiSe ne
- rozhodné ne

11. Nabizi Vam spole¢nost Infosys moznosti k profesnimu rtistu?
- rozhodn¢ ano
- spiSe ano
- spiSe ne
- rozhodné ne
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

Podle Vaseho nazoru finanéni odménovani, které v praci dostavate, je:

- spravedlivé, transparentni a ur¢ené podle méfitelnych kritérii

- spravedlivé a transparentni, ale urené bez jasnych nebo predem znamych kritérii
- spravedlivé, ale netransparentni

- transparentni, ale nespravedlivé

- nespravedlivé ani netransparentni

Oznacte vSechny finan¢ni bonusy, které jste alespoii jednou v praci dostaval(a):
finan¢ni hodnoceni za reference
pohotovostni bonusy k zakladni mzdé ve vysi 30 %

- bonus za vykonnost
- jina prémie

Dostavate odménu za mimotadné vykonavanou praci?
- ano
- he

Co z nabidky zaméstnaneckych benefitl ocenujete nejvice? Je mozné zvolit
maximalné tfi odpovedi.

- flexibilni pracovni doba

- stravenky

- Multisport karta

- benefitni karta Cafeteria

- 25 dni placené dovolené

- teambuildingové aktivity

- moznost prace ve zcela nove kancelafi
- vstupni Skoleni

- kurzy zvySovani kvalifikace

Ucastnil(a) jste se nékdy $koleni v praci (s vyjimkou vstupniho)?
- ano, délam to pravidelné

- ano, ale jen parkrat

- ano, ale jen jednou

- ne, nikdy

Pokud jste na ptedchozi otazku odpovédél(a) kladné, uved’te prosim jakéa forma
Skoleni Vam vyhovuje nejvice?

- pfrednasky

- semindfe

- online skoleni

- webinafe

- koucink nebo mentoring
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18.

19.

20.

21.

Jak ¢asto Vas ptfimy vedouci poskytuje zpétnou vazbu ohledné vasi prace?

- velmi Casto, cca jednou za tyden
- Casto, nékolikrat za mésic

- obcas, cca jednou za mésic

- zridka, cca jednou za par mésictu
- zpétnou vazbu nedostavam

Motivuje Vas vedouci k praci?
- rozhodn¢ ano

- spiSe ano

- spiSe ne

- rozhodné ne

Mate v praci moznost kariérniho rtstu?

- ano
- ne
- nevim

Jsou néjaké aspekty se kterymi jste v praci nejvice nespokojen(a)? Uved'te je prosim.
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