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1. Uvod

Pro vypracovani této bakalaiské prace jsem si zvolil téma ,,Maslowova hierarchie po-
treb a jeji naplinovani zamestnancu ve vybrané firmeé . Dle mého nazoru se jedna o veli-
ce aktualni problematiku, nebot’ pravé motivace zaméstnancii je v dnes$ni dobé téma, na
které se vétSinou hledi z pohledu mzdy ¢i zaméstnaneckych vyhod. Mzda ale, jak se
Vv praci doctete, Casto nepfedstavuje hlavni prostfedek, pro uspokojeni a motivovani
zaméstnancl. Ve své praci vyzdvihuji dilezitost i dalSich faktord, které maji na celko-
vou spokojenost zaméstnancii mnohem vyrazngjsi vliv. Tito zaméstnanci pak nemusi
byt ochotni pfejit ke konkurenci, i za ptedpokladu lepsiho platového ohodnoceni. Za-
meéstnavatelé by méli védet, co je praveé v jejich firmé na dobré trovni, stejné jako to, co
je divodem pro nespokojenost a fluktuaci zaméstnancti, nebot’ pravé tato znalost jim
muze usetfit nemalé vydaje, napt. pfi zvySovani plati ¢i vydaje spojené se zaskolova-

nim novych zaméstnancil.

Prace je rozdélena na 2 ¢asti, teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti se zamétuji na
vysvétleni zakladnich pojmi, zminuji problematiku spojenou s motivaci zaméstnanct
(Pracovni motivace, Vedouci v procesu motivace, Zaméstnanec v procesu motivace) a
Maslowovo hierarchické rozdéleni. Pii popisovani jednotlivych pater motivace zminuji
také konkrétni ptiklady, ze kterych jsem vychazel pii sestavovani dotaznikového Sette-

r

ni.

V praktické casti se pak zabyvam motivaci a uspokojovanim potfeb zaméstnancl ve
vybraném podniku. Jméno firmy zde zminiovat nebudu, nicméné se jedné o firmu zaby-
vajici se internetovym marketingem. Analyzuji, jak podle zamé&stnanct firma dba na
uspokojovani jednotlivych pater pyramidy a spokojenost zaméstnancii. V rdmci praktic-
ké ¢asti jsem provedl vyzkum, opfeny o dotaznikové Setifeni. Dotaznik jsem vypracoval
v programu Microsoft Excel a nésledné jej pfevedl do aplikace Microsoft Forms, ptes
ktery byl dotaznik vypliiovan. Otazky jsem Caste¢né ptizplisobil pracovnimu odvétvi a
distribuoval pies komunikac¢ni aplikace Slack. Pfi zpracovanim vysledki jsem pracoval

s programem Microsoft Excel a Microsoft Forms.



2. Teoreticka cast

2.1. Motivace, motiv, potreby

V prvni kapitole jsou na zdkladé odborné literatury vysvétleny zakladni pojmy, které
jsou pro pochopeni nasledné probirané problematiky stéZejni. Uvod je zaméfeny na mo-
tivaci, pojem casto sklofiovany v naSem pracovnim zivoté. Dale navazuji potfeby, které

Casto pfimo souvisi S motivaci.

2.1.1. Motivace

Chceme-li se dopatrat divodu, pro uréité jednani ¢lovéka, nebo pro¢ bylo jeho jednani
zménéno, musime zjistit pravé jeho motivaci. ,, Motivaci cloveka rozumime soubor cini-
telii predstavujicich vnitini hnaci sily jeho cinnosti, které usmernuji jeho jednani a pro-
Zivani. “ (Bedrnova & Novy, 1994:183). Je tedy dulezité védét, Ze podnéty, které vyvo-
laly motivaci pro ono jednani, byly vyvolany vniting, nikoliv vnéj$i stimulaci. (Bedrno-

va & Novy, 1994)

Niermeyer a Seayffert (2005) zminwuji viru mnoha lidi, Ze motivace je charakterovy rys.
Podle nich by se mohlo jednat o vrozenou vlastnost, kterou mé kazda lidska bytost za-
stoupenou Vv jiné mife. To je ovSem chybna tivaha, nebot’ 1ze snadno pozorovat, ze lidé
odvadi svou praci jen do vySe své mzdy. Zatimco v béZném Zivoté se oddavaji svym
zalibam a cilim bez naroku na mzdu. Navic obvykle s velkou radosti a zaujetim. Prave
toto zjiSténi nabourdva myslenku mnoha vedoucich, Ze pracovniky 1ze pro praci moti-
vovat hlavné penézi. V piipadé, ze by byla motivace vrozena, nemohli bychom pozoro-

vat vykyvy, a piesné to se d¢je.

Motivace je pro pracovni vykon stézejni, nebot’ podnécuje pracovitost a efektivitu.
., Nehledé na povaze planovanych vysledkii zvysuje motivace také pravdeépodobnost to-
ho, Ze jich bude dosazeno.* (Forsyth, 2000:2). Dobra motivace také déla praci zajima-
v¢j$i, a pokud naptiklad najde pracovnik ve své praci smysl, stane se prace samotna
motivujicim faktorem. Forsyth (2000) dale zminuje opacnou situaci, kdy absence moti-
vace zpomaluje pracovni proces, nuti vedouci k castéjSim kontroldm, zvySuje cetnost
sport a neshod. To samoziejmé piesmérovava pozornost zaméstnancli od spolecného

cile. O motivaci nelze jen hovofit, ale je tfeba ¢init postupné kroky k jejimu vytvaieni.

Bedrnova a Novy (1994) zminuji v oblasti pracovni motivace zajimavy fakt. Pokud ne-

ma zaméstnanec potiebné znalosti pro vykonavéani dané préce ¢i ¢innosti, vSechny mo-
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tivacni snahy budou nevyuzité. Tyto odborné znalosti a ptedpoklady jsou pro kvalitné
odvedenou préci stejné dulezité, jako pracovnikovi zkusenosti a celkovy motivaéni pro-
gram. Na pracovisti pak neziidka dochazi k situacim, kdy zaméstnanec diky vysoké

motivaci sam prahne po lepSim vzdé€lani a informacich z dané oblasti.

2.1.2. Motiv

., Motiv je sila. Motiv je hybna sila, ktera vede jednani a chovani clovéka, ktera byva
bezprostredni pricinou toho, Ze se clovek zvedne a jde za svym cilem. Je to takové nede-
finované svetylko na horizontu nasich dni a skutkii, anebo aspon tam, kam dohlédne-

me.“ (V1gek, 2003:25).

Motiv zaujima v naSem svété misto urcité psychické sily nebo pohnutky, ktera je ptici-
nou lidského chovani. Motiv ma za cil naleznout vnitini uspokojeni, pficemz jsme jeho
vlivu vystaveni tak dlouho, dokud neni cile dosazeno. Toto jsou motivy, jejichz cile je
mozné dosahnout. Existuji ovSem také instrumentdlni motivy, u kterych nemtzeme ur-

¢it cilovy stav. (Provaznik & Komarkova, 1996)

Podivame-li se na motivy z pracovniho hlediska, budou nas zajimat zejména ty, které
jsou uspokojovany prostfednictvim prace. Motivy mizeme rozdélit na motivy pfimé a
nepiimé. P¥imé motivy uspokojujeme praci jako takovou, kontaktem s lidmi v praci,
touhou po uznani, moci a seberealizaci. Jako piiklad k nepfimym motiviim lze uvést

potiebu bezpedi a jistoty nebo snahu o vlastni uplatnéni. (Tureckiova, 2004)

Potteby lze délit, jak uvadi Bedrnova a Novy (1994), na primarni, tedy ty, které jsou
nezbytné pro udrZeni ¢lovéka na zivu, a potieby sekundarni. Potteby sekundarni, nékdy
také oznaCovany jako druhotné, urcuji lidské postaveni ve spole¢nosti. Napliiovani pri-
marnich potieb tedy zajiStuje lidské preZziti, zatimco napliovani sekundarnich potieb

spolecensky Zivot.

2.1.3. Potreby

,, Potieba je prozivany nebo pocitovany nedostatek néceho diilezitého pro Zivot jedince.
(Je to psychologické vymezeni pojmu potieba, v ekonomickych védach se tomuto pojmu

dava jiny obsah) “ (Bedrnova & Novy, 1994:186).

Uspokojovani lidskych potieb je naprostym zakladem naseho Zivota. Absence uspoko-
jeni potieb na nas pisobi velmi negativné a je motorem nasi nespokojenosti. Potieba je

Casto vykladana jako nedostatek, nicméné se miize jednat i o pfebytek néceho a nasi



pottebou je tento piebytek odstranit. Lidské jednani je pravé vysledek nasi potieby.
V pribéhu napliiovani nasi potieby dochdzi k ur¢itému pnuti, které s postupnym uspo-
kojenim potieby klesa. Struktura lidskych potieb ma uréitou posloupnost, v jaké se sna-
zime jednotlivé potieby uspokojovat. Nejprve se kazda bytost zaméiuje na preziti orga-
nismu a existenci, oznacované jako zakladni fyziologické potfeby. Az nésledné se lid-
ské bytosti zajimaji o svilj spoleCensky status a dalsi tzv. druhotné ¢i sekundarni potie-

by. (Bedrnova & Novy, 1994)

Mezi piedni psychology, ktefi se zabyvali lidskymi potfebami a jejich ulohou v lidském
zivoté, patii mezi jinymi i Abraham Maslow, Clayton Alderfer, nebo David

McClelland.

2.2. Pracovni motivace

Na motivaci ptsobi vzajemné provazané procesy, které ve vétsi ¢i mensi mife, vytvari
Vv nasi motivaci odchylky. Jsou-li tyto procesy a faktory v harmonii, dochazi k dobré a
efektivni motivaci. Mezi nejzakladnéjsi faktory, které maji na na§ motivacni proces nej-

vétsi vliv, patii (Niermeyer & Seyffert, 2005):

e Sila podnéti — V zavislosti na naSem vnitinim rozpoloZeni dochazi k ovlivnéni

motivace nasimi vnitinimi instinkty.

e Vlastni u¢innost — Nase predstava o Zivoté a byti, kterou si kazdy tvoifi sam a ma

na nas rizny vliv.

e Psychologicka casova perspektiva — Kazdy jedinec ma trochu odlisné cile, které
Vv zavislosti na jeho aktualni situaci, dosazeném vzd¢lani apod., nabyvaji urcité-
ho vyznamu.
e Emoce — Ty nam mohou byt napomocné, budeme-li se podle nich fidit.
Toto je jen Cast celkové motivaéni struktury, kterd je dale tvofena nasi vili, dostupnymi
pravomocemi a dostupnymi podminkami. Az pii pouZiti celé struktury miZeme dojit
Kk Gsp&€snému motiva¢nimu procesu. (Niermeyer & Seyffert, 2005)
., Motivujici Fidici prdce je proces, ktery pracovniky , provazi® pri vyuzZivani jejich

energie, aniz by energii jako takovou sam mohl vytvdret.”“ (Niermeyer & Seyffert,
2005:61)



2.2.1. Vedouci v procesu motivace

vykle oznafovana motivace zaméstnancl.. Pii nedostate¢né motivaci pracovnika byva
Casto svalena vina na vedeni, coz je ov§em pouze cast pravdy. Vedouci pracovnik ruci
za podporu motivace pracovniktli, ovSem nikoliv za obecnou motivaci. Vedouci by proto
mél vytvaret takové cile, které na zaméstnance budou plisobit motivaéné, nebo budou
pfi nejmens$im uroven motivace udrzovat. Lze toho docilit vytvarenim atraktivnich
podminek pro praci, jako je napt. vytvaret pro pracovniky pfilezitosti, hledat spole¢né

cile, rozvijet jejich schopnosti. (Niermeyer & Seyffert, 2005)

,.Jestlize chcete, aby vds ostatni povazovali za uspésného manazera, musite v sobé vy-
budovat dostatecné motivacni schopnosti. Odméneni za tuto namahu budete formou

vysledkii, kterych se vam podari dosahnout. ** (Patrick Forsyth, 2000:4)

2.2.1.1. Motivuijici cile

Zakladni pravidlo, pro vytvafeni skutecné motivujicich cild, je formulovat cile spole¢né,
prostfednictvim hovoru mezi vedoucim pracovnikem a jeho kolegy. Musi ovSem spliio-
vat zakladni znaky jako je méftitelnost, dilezitost, dosazitelnost, byt zajimavy a stimulu-
jici. Pfi hledani vhodného cile pro konkrétniho pracovnika je tfeba dbat na dostatecnou
rozmanitost cilll. Pfi vytvafeni cilil 1ze vyuzit riznych metod, jako napiiklad metody
Top-Down. Pii vyuziti této metody nejdiive definujeme podnikové cile, a aZ nasledné
odvozujeme cile pro jednotliva oddé€leni a posléze pracovniky. Postupujeme tedy hie-
fe vysvétlit, jak pfimo pomdhaji pfi napliiovani firemnich cili a prosperité firmy.

(Niermeyer & Seyffert, 2005)

, Kazdy je rad, pokud se mu podari néceho dosahnout. I mne tésilo, kdyz jsem dopsal
predchozi kapitolu a odklepl jsem uloZit (a stejné tak se tésim, az dokoncim tuto). “ (Pa-

trick Forsyth, 2000:33)

2.2.1.2.  Sebedtivéra

Sebeduvéra, tedy vira v samu sebe, je pro dosaZzeni stanovenych cilt jako ,,ziva voda®.
Jeji pfitomnost je u zaméstnance ¢asto snadno rozeznatelna, protoze takovy ¢lovek sku-
te¢né vyuziva sviyj plny potencial. Pfi nedostatku sebedvéry vyuziva pracovnik svého
potencidlu jen ¢astecné, naptiiklad ze strachu, Ze by v pfipadé chyby nesl odpovédnost.
Vytvaret a dale Slechtit u zaméstnanct sebedtvéru je dalsi z klicovych vlastnosti, diky
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kterym dokdze vedouci svij tym sndze nasmérovat k plnéni cild. (Niermeyer &

Seyffert, 2005)

2.2.2. Zameéstnanec v procesu motivace

Chovani pracovnikd, jejich technika préace i interakce s kolegy jsou ovlivnény mnoz-
stvim faktorii. Tyto faktory mohou byt naucené v ramci rodiny, Skoly ¢i pratel, nebo
zdédéné. Jedna se o rysy osobnosti, nazory, schopnosti a temperament. Zaméstnanecké
motivy pak smétuji lidské jedndni, stejné jako predurcuji jeho intenzitu. Méné soustie-
déni zaméstnanci nepodavaji sice nejlepsi vykon, na druhou stranu vytvareji Casto ve
spole€nosti ptijemné klima a dobrou naladu. Na opa¢ném polu najdeme zaméstnance
soustfedéné na praci, podavajici Spickové vykony, kteti chtéji maximalné uspésnou ka-
riéru, bez ohledu na prostiedky, které je k tomu tfeba vyuzit. Hodnoceni zaméstnancti
muze usmeérnit cile pracovniki, zhodnotit jejich vykony a vytvoftit takova opatfeni, ktera

budou vyhodna jak pro pracovnika, tak pro firmu. (Lochmannova, 2016)

Zameéstnavatel bude obvykle usilovat o zvyseni efektivity svych zaméstnanct. Podavaji-
li zaméstnanci vysoké vykony 1 pfes nizkou motivaci, je tieba se zamyslet nad podnéty,
které by uspokojily pracovnikovi osobni potieby a které by zaroven vedly k vyssi pra-
covni spokojenosti. Toho Ize docilit napt. zlepSenim systému odménovani. Pokud jsou
zaméstnanci dobfe motivovani, ale nepodéavaji dostatecné vykony, bude chyba bud’
V pracovnim postupu nebo v nedostate¢ném vzdélani pracovniki. V tomto ptipadé je na

misté doskoleni nebo uprava pracovnich postupti pro vétsi efektivitu. (Laufer, 2008)

2.2.2.1. Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zamé&stnancii ma krom¢ samotného motivovani také funkci kontrolovani, a
muze dobte slouzit pii upravé pracovniho chovani a navykll v praci. Zaméstnanci
V hodnoceni mohou najit zpétnou vazbu za odvedenou praci, zatimco pro vedouci se
jedna o jednu ze zakladnich personalnich Cinnosti. Hodnoceni zaméstnanct je tedy du-

lezité pro ob¢ strany, jak zaméstnance, tak vedouci pracovniky. (Lochmannové, 2016)

Pokud je hodnoceni zaméstnancii vedeno v rdmci rozhovoru, je tfeba myslet na 3 féze,
které by takové hodnoceni mélo obnéset. Prvni fazi by méla byt pfiprava na samotny
rozhovor. Ta je zakladem a mé¢la by byt kvalitné zpracovana, aby se rozhovor nestal jen
ztratou Casu. Jako druhd pfichazi na fadu samotny hodnotici rozhovor. Nasleduje tieti

faze, tedy sestaveni dohod a opatieni, ktera z rozhovoru vyplynula. Tato opatfeni by



m¢ela byt pravidelné kontrolovana, aby byl vysledny efekt hodnoceni opravdu ucinny.

(Pilafova, 2008)

Kdyz se podivame na hodnoceni zaméstnanct z Casového hlediska, mizeme jej rozdélit
na dlouhodobé a kratkodobé. Kratkodobé hodnoceni probiha zhruba jednou mésicné.
Zaméstnanec je zejména obezndmen, jak si vedl pfi plnéni svych ukold. Kratkodobé
hodnoceni mtize mit vliv na pohyblivou slozku mzdy, zejména vSak plni funkci kratko-
dobé zpétné vazby. Informace z kratkodobého hodnoceni se archivuji, a nasledn¢ slouzi
jako podklady pro dlouhodobé hodnoceni. Dlouhodobé hodnoceni tedy zhodnoti pra-
covnikovy vykony a pfistup k praci za uplynulé delsi ¢asové obdobi (vétSinou 1 rok).
Cilem je najit zpUsoby, jak optimalizovat zaméstnancovu vykonnost, a posoudit jeho

schopnosti a kvality. (Lochmannova, 2016)

2.2.2.2. Systém odménovani

Firma se snazi najit takovy systém odmén, ktery pracovnika dokaze motivovat
k vykonu, a ktery za tento vykon zaroven odméni. Pfi odménovani pracovnikd se sna-
7ime predejit sporiim, proto by mé&l byt systém odménovani (Horvathova & Copikova,

2007):

e Motivacni — Zaméstnanecké ohodnoceni by mélo pokryt jeho usili, snahu a cas,
ktery vénuje své praci. Zaroven by odména méla odpovidat mzdée, jaka je za po-
dobnou préci nabizena na pracovnim trhu. Motivaéni sloZzka dale pomaha pfi

rozhodovani zaméstnance o jeho dalsi ptisobnosti.

e Spravedlivy — Zaméstnanci, pracujici na stejné pozici, odvadéjici stejny vykon,
by méli byt hodnoceni stejné. Piipadné rozdily v odménovani jsou samoziejme

ptipustné, pii podani odlisného vykonu, kvalitnéj$i prace apod.

e Transparentni — Systém odménovani musi byt pochopitelny a co mozna nejlépe
citelny. Lépe se tak ob¢ strany vyhnou omylim, které by mohly ptisobit demoti-
vacné.

Horvathova a Copikova (2007) déle rozdéluji odméhovani na hmotné narokové (mzda),
hmotné nenarokova (prémie, bonusy) a nehmotné odménéni (povyseni, uznani). Stoji za
zminku, Ze kazd4d ze zminénych slozek systému plsobi na ¢lov€ka trochu odlisné,

V zavislosti na situaci.



,,Obecné je mozno Fici, ze pracovnika kladné stimuluje to, co v komplexu piisobicich
vilivit umoznuje uspokojovat jeho soucasné potieby a co je v souladu se souhrnem jeho
Zivotnich hodnot. “ (Bedrnova & Novy, 1994:213)

2.3. Maslowova pyramida, nizsi a vysSsi potreby

Zivot Abrahama Maslowa nebyla vydlazdéna cesta k uspdchu. Prozil velmi krusné dét-
stvi, které dobie popisuje Drapela (2001). Po vystudovani na Wisconsinské univerzité
zde zistal a dokoncil postdoktorské studium. Néasledné ptijal nabidku ucitele v New
Yorku, ve skole Brooklyn College, kde ucil dalSich 14 let. S nastupem druhé svétové
valky upoutala Maslowovu pozornost lidskd motivace, a jeji vztah k niz§im a vysSim
potifebam. V této dob¢ jej také zaujal kvazimysticky jev, kterému dal jméno ,,vrcholné
zazitky”“. S koncem své pracovni kariéry se presunul do Laughlin Foundation
v Kalifornii. Zhorsujici se zdravotni stav jej stale vice nutil pfemyslet nad uvahami o

zivoté a smrti. (Drapela, 2001)

Abraham Maslow vytvoftil roku 1943, 5 skupin potieb, které tvoii zédklad pro nasi akti-
vitu. Téchto 5 pater potieb setadil do hierarchické pyramidy, zvanou Maslowova pyra-
mida potieb. Zakladnim principem, ktery déla pyramidu tolik specifickou, je pravé hie-
rarchické uspotadani. To nam fika, Ze pred naplnénim urcité potieby, musi byt nejdiive
naplnéna ptedchozi patra potieb, kterd této potrebé predchazeji. Po uspokojeni potieb
z prvniho patra mize ¢loveék prejit k napliiovani potieb z patra nasledujiciho. Pti obec-
néjSim pohledu na pyramidu lze jednotliva patra rozdélit do dvou skupin: na nizsi a
vys$i potieby. V nizsich potifebach nalezneme zakladni fyziologické potieby a potiebu
jistoty a bezpeci. Po saturovani téchto potieb miize ¢lovek piejit k vyssim potiebam, téz
zvanym jako rustové potieby. Mezi ty se fadi potieba lasky a soundlezitosti, potfeba

uznani a nikdy nekoncici potieba seberealizace. (Bélohlavek, 2008)
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Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb

Potreba
seherealizace

Poti'eba uznani,
dcty
Potieha lasky, piijeti,
spolupatficnosti
/ Potieha bezpedi a jistoty \
/ lakladni télesné, fyziologickeé potiehy \

Zdroj: (Raveninthefog, 2014)

2.3.1. Zakladni fyziologické potieby

Mezi zakladni fyziologické potieby fadime ty, které jsou v nasem lidském téle zakofte-
nény od narozeni. Patii sem tedy potieba dychat, jist, pit, vymé&Sovat. ,,Jsou-li tyto po-
treby frustrovany, pusobi mocnym tlakem na vsSechny osobnostni funkce.* (Drapela,
2001:139). Pokud ma clovek napt. zizei, lidské télo vyuzije svou kapacitu prave za uce-
lem uspokojeni potieby pit. Po naplnéni potieby dojde k obnoveni rovnovahy. (Drapela,

2001)

2.3.1.1. Kuchynka

Kuchyrika, ¢i kantyna, je na pracovisti skvélym doplitkem. Nejen ze Setti Cas, ktery by
jinak pracovnici museli travit na cest¢ do restauraniho zafizeni, ale také napomaha
rozvijet socidlni vazby. Navic to pro mnohé pracovniky muize byt zplisob, jak uSetfit za
stravovani. Forsyth (2000) dale zminuje fakt, ze pracovnici mohou kuchynku vnimat
jako prostiedek vdéku vedeni, které se snazi vybudovanim kantyny kompenzovat tvrdou

préci svych pracovnik.
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2.3.1.2.  Pracovni prostredi

Forsyth (2000) poukazuje na fakt, jak je pro pracovniky prace mnohem atraktivngjsi,
kdyz maji kolem sebe dostatek prostoru, a to jak pii praci, tak pti odpocinku. Uz od
svého prvniho vstupu do pracovnich prostor si délaji urcity obrazek a nazor. Jsou-li
kancelarské prostory ptijemné, lidé si odtud odnesou mnohem lepsi celkovy pocit. Kdyz
ale na zaméstnance plisobi prostory stisnén¢, je zde nedostatek Cerstvého vzduchu, hor-
ko nebo velka zima, pracovnik se bude na tento rusivy element soustfedit a nedokaze

podat dobry vykon.

2.3.1.3.  Pracovni rezim

Doba, kterou zaméstnanec stravi v praci, predstavuje nejen jeho pracovni vytiZzeni, ale
také predurcuje volny Cas, kterého si mize zaméstnanec dopiat. Aby nedochézelo ke
stfetu zajml mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, dohlizi nad délkou pracovni doby
zékon. Stejné tak je v zékoné upravena délka prestavek a jejich rozvrzeni. V dnesni do-
bé stale vice zaméstnavatelii zavadi tzv. pruzny pracovni rezim, zejména na popud za-
méstnanct. Tento pruzny pracovni rezim se tyka jak pracovni doby, tak i mista vykona-
vani prace. Pokud zaméstnanec vyuziva distanéni prace, znamend to, Ze zaméstnanec
muze pracovat doma diky pracovnimu notebooku. Distan¢ni prace neni totéZ, co home
office. Pokud zaméstnanec vykondva home office, znamend to, Ze nejsou stanoveny
podminky ohledné pracovni doby. To, kolik zaméstnanec odvede prace, zalezi na doho-

d¢ a aktualni ¢asové vytizenosti zaméstnance. (Koubek, 1995)

2.3.2. Potreba bezpedi a jistoty

Snaha vyhnout se nebezpeci a uzkostem je v néds zakotenéna jiz od rané¢ho détstvi. To je
také obdobi, kdy dochazi k nejvétsimu projeveni této potifeby a musi dochézet k jejimu
uspokojeni. Sama potieba mé také jistou ndvaznost na nas fad, pfirozeny respekt ¢i

strach ze zranéni. (Drapela, 2001)

,, Potreba jistoty a bezpeci znamenaji zajisteni a uchovani existence i do budoucna, nee-

xistenci nebezpeci nebo ohrozeni. “ (Bélohlavek, 2008:40)

2.3.2.1. Zabezpeceni pracovisté
V zakoniku préace se docteme, Ze pracovni prostfedi musi byt uzptsobeno tak, aby bylo
bezpecné a neohrozujici zaméstnance. Je dale povinnosti zaméstnavatele vytvaret opat-

feni, ktera v co nejvétsi mife budou predchazet rizikim. Opatieni slouzici pro prevenci
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rizik jsou pak odvozena z pravnich a dalSich pifedpisi k zajistovani bezpe€nosti a
ochrany zdravi pti vykonu pracovni ¢innosti. Neni-li mozné rizika odstranit, je zamést-
navatel povinen je vyhodnotit a pfijmout opatfeni k omezeni jejich pusobeni tak, aby
ohrozeni bezpecnosti a zdravi zaméstnanci bylo minimalizovano. Zaméstnavatel je po-
vinen pfizpisobovat opatieni ménicim se skutecnostem, kontrolovat jejich Gc¢innost,
dodrzovani a zajiStovat zlepSovani stavu pracovniho prostiedi a pracovnich podminek.

(Zékon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, § 102)

2.3.2.2. Mzda

Plat, ¢i mzda, jsou v podnicich ¢asto vnimény jako stéZejni spojeni s motivaci. I kdyz je
mzda velmi dilezitym faktorem kazdého zaméstnance, jeho chut’ pracovat to tolik ne-
zvysi. I presto je tfeba myslet, na dobré platové podminky, nebot’ plat zajistuje zivobyti,
diky ¢emuz je motivaci pro praci. Dals§i vyznamna funkce mzdy je jeji vliv na naSe spo-
lecenské postaveni, a to jak ve firmé, tak mezi ptateli. Kazdy zaméstnanec bude rad,
bude-li mu mzda zvysena. Nezadouci ucinek, ktery se po zvySeni mzdy témét vzdy do-
stavi, je to, ze si zaméstnanec na zvyseni mzdy zvykne a stava se pro n¢j samoziejmosti.
Plati zde, ze ¢im vyssi je mzda, tim jsou penize pro ¢lovéka méné relevantni. Kdyz za-
pocit spokojenosti, osobni rozvoj, atd. Plat by m¢l byt spravedlivy. To znamena, Ze pra-

covnici na stejnych pozicich by méli brat ptiblizné stejny plat. (Hagemann, 1995)

2.3.2.3. Zaméstnanecké vyhody

Hlavnim rozdilem, mezi zaméstnaneckymi vyhodami a mzdou je ten, Ze vyhody jsou
slozkou, poskytovanou nad rdmec béZné odmény. Zaméstnavatel je poskytuje svym
zaméstnanciim jen z toho divodu, ze pro néj pracuji. Mezi hlavni cile pak patfi snizovat
fluktuaci a nespokojenost, nabizet zajimavy systém odménovani, zajistovat naplnéni
zaméstnaneckych potieb a zlepSovat vztahy na pracovisti. Na druhou stranu pracovnici
berou cCasto tyto vyhody jako néco, na co maji ptirozené narok, coz muize celkovy efekt
z vyhod ponizit. K tomu mize dojit i v ptipadé, jsou-li vyhody alokovany nespravedli-
ve¢, nebo pokud neni pfistup k nim pro vSechny stejny. Pro zvySeni celkového motivac-
niho efektu ze zaméstnaneckych vyhod, musime vytycit dosazitelné cile z oblasti moti-
vace, zajimat se o aktudlni potieby zaméstnancti, pravidelné kontrolovat efektivitu vy-
hod a hlidat programy zaméstnaneckych vyhod u konkurence. (Horvathova & Copiko-

vé4, 2007)
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2.3.3. Potreba lasky a sounalezitosti
., Potiebu bezpeci, soundlezitosti, laskyplnych vztahii, vaznosti a ucty mohou uspokojit

Jjen ostatni lidé, tyto potreby se tedy saturuji zvenci. * (Maslow, 2014:92)

Potfeba lasky a nase potifeba nékam patfit pfichazi na fadu po naplnéni nizsich potieb.
Zvl1asté v puberté se muze jedinec citit vytrzeny, osamoceny, ¢i zlomeny, coz jsou jedny

vvvvvv

mobilni spolecnosti, velkou potiebu zaclenéni do skupin. ** (Drapela, 2001:140).

2.3.3.1.  Vztahy na pracovisti

K vytvéfeni vztahii mezi lidskymi bytostmi dochazi jiz pii prvni interakci. V zaméstnani
dochazi taktéz k vytvareni vztahi, které mohou mit na nasi praci vliv. Tyto vztahy mo-
hou byt pozitivni, ¢i negativni, a to jak v ptipad¢ formalnich, tak 1 neformélnich vztaha.
Koubek (1995) déle tyto vztahy déli na vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem,
popi. zaméstnaneckym sdruzenim, vztahy mezi odbory, vztahy mezi nadiizenymi a
podifizenymi, vztahy k zdkaznikovi, vztahy mezi pracovnimi kolektivy a vztahy mezi
spolupracovniky. Co je ale nejdulezitéjsi, ze: ,, Pracovni vztahy, jejich kvalita, vytvadreji
ramec vyznamné ovliviujici dosahovani podnikovych cilit i pracovnich a Zivotnich cilii
jednotlivych pracovniku. “ (Koubek, 1995:282). Atmosféra, kterou pozitivni vztahy na
pracovisti vytvoii, ma velmi pozitivni vliv na celkovy vykon pracovniki a celé spolec-

nosti.

2.3.3.2. Team-buildingové akce

Team-building vytvaii silngjsi vazby mezi ¢leny skupiny. Clenové skupiny se navzajem
respektuji, a to i ptes odliSnosti, sdileji spolecné cile a ocekavani. Mlze zahrnovat kaz-
dodenni setkdvéani, za ucelem plnéni pozadavkl a spoluprace. Jedna se o pfirozenou
formu team-buildingu, které 1ze pomoci napt. vytvofenim tymovych norem. Tyto normy
pomahaji ¢lentim skupiny s komunikaci v tymu, a se zbytkem organizace. (The Balance
Careers, 2021)

Team-buildingové akce jsou povazovany za ur€ity druh tzv. eventl pro pracovniky.
Akce, jako je pravé team-building, maji tu vyhodu, ze plni najednou vice funkci. Mezi
jinymi se jedn4 o nastroj pro vytvafeni podnikové kultury, tmelici kolektiv, zlepSujici
komunikaci v podniku a zvySujici motivaci pracovnikd. Také pFispiva k spole¢enskému

vnimani podniku a vytvaii dobré jméno pro znacku. (Svoboda, 2009)
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Pti ptipravé aktivit pro team-building nalezne zaméstnavatel n€kolik druht aktivit, mezi
kterymi se bude snazit najit tu idealni. Pfi vybéru vhodné aktivity miize napiiklad zhod-
notit i fakt, jak dlouho je dany tym i pracovnik kolektiv pospolu. Pokud se jedné o
kratkou dobu, lze vyuzit tzv. ,,icebreakers®, pojem do Cestiny prelozitelny jako ,,prolo-
meni ledi“. Pokud bude chtit zaméstnavatel zlepSit komunikaci, mize vyuzit aktivit,
zamétené pravé na podporu komunikace. V neposledni fad¢ 1ze pro tym zafidit team-
buildingovou aktivitu zamétfenou na feseni hlavolama a problémil. Pracovnici poznaji
silné a slabé stranky svych kolegii a to, jak dokazi fesSit nenadalé situace. Aktivit a druhti
je nepochybné vice, a tak ma kazdy zaméstnavatel spousty moznosti, pii vybéru té nej-

vhodné;jsi aktivity. (Beermann-Hagel et al., 2015)

2.3.4. Potreba uznani a ucty

Patrick Forsyth (2000) piSe, jak lidské bytosti zboziuji Gispéch a uznani s nim spojené.
Samotné uznani je pak casto vnimano silngji, nez tispéch jako takovy. Projevem uznani
pak mize byt i kratkd jednoducha fraze, jako ,,Dobra prace!* nebo ,,To byla rychlost!*.
Vysledny efekt 1ze mnohonésobné zesilit riiznymi zplsoby, o kterych se zminim pozdé-
ji. Uznéni miize byt projeveno i prostfednictvim hmotnych odmén, které maji samozie-
jmé 1 své stinné stranky. Forsyth (2000) naptiklad zmitiuje jako projev uznani sluzebni
auto a fakt, Ze nelze zapominat na dan ze sluZebnich vozl ¢i to, Ze néktefi pracovnici

zacnou auto vnimat jako své pravo.

2.3.4.1. Komunikace vedoucich a podfizenych

Patrick Forsyth (2000) zminuje, Zze komunikace je siln¢ svazana s ¢innostmi v podniku,
obzvlaste¢ pak s motivovanim. Je to i tim, Ze komunikace jako takova, mize pusobit
siln¢ motivacné. Manazefi by si pak méli uvédomit, Ze to, jak bude jejich snaha o moti-
vovani pracovnikii uspésnd, zavisi zejména na zpisobu, jak bude dana véc sdé€lena.
,, Komunikaci ovliviiuje mnozstvi véci: s kym je vedena, okolnosti, pouZita metoda, za-
meér a samoziejmé kdo ji vede.” (Patrick Forsyth, 2000:80). Piikladem komunikace,
kterd motiva¢né rozhodné nepisobi, je napiiklad tdzani se pracovniki na nazor, za urci-
tého podminovani. ,,Podle mého je to takto spravné, ale co si myslite vy?* Zamé&stnanec
muze z této otazky rychle nabyt dojmu, Ze nesouhlas neni mozny. Stejné dulezita je
neformalni komunikace mezi manazery a pracovniky. Pracovnici travi ve své praci vel-

kou cast svého Casu a nepochybné chtéji 1 tento Cas stravit pfijemné. Ptilezitostna ne-
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formalni komunikace jen podtrhuje zadjem manazera o své podfizené, a tak je jasné, ze

takovy manazer bude své zaméstnance 1épe motivovat. (Forsyth, 2000)

Komunikace, je-li provadéna jasn¢ a obsahuje srozumitelné sdéleni, ptisobi motivac¢né.
Pokud je ale v organizaci naopak zmatena neefektivni komunikace, ptisobi to zmate¢né
a kontraproduktivné. Takova komunikace ma pak neblahy vliv na produktivitu a moral-
ku. Pti pohledu na spravnou komunikaci nam dojde, ze jsou zde faktory, které¢ bychom
rozhodné méli vzit v uvahu, nez se do ni pustime. Je to napt. forma sdé€leni, jasnost,
moznost zpétné vazby, vhodné nacasovani ¢i osoby, se kterymi chceme komunikovat.

(Forsyth, 2000)

2.3.4.2. Pochvala
., Pochvala je jednim 7 nejsilnéjsich motivacnich nastrojii. Vedouct sdéluje zaméstnanci,
Ze je s jeho praci spokojen a naznacuje: ,, Ano timto zpusobem pokracujte . (Bélohla-

vek, 2008:49)

Beélohlavek (2008) definoval 6 zasad, které¢ by méla spravna motivujici pochvala splio-

vat:

1. Konkrétnost — Pracovnik musi z pochvaly jasné€ a bez problému pochopit, za co
je chvalen. Pokud napt. pracovnik vykonava vice pracovnich ¢innosti a nadfize-
ny pochvalu nespecifikuje, pracovnik si mize pochvalu ptifadit k libovolné ¢in-

nosti a tu nasledné opakovat, byt’ zrovna ta nemusi byt vykondvana spravng.
2. Vymezeni adresata — Pokud se vedouci rozhodne pochvalit cely tym, mél by na-

sledné vyzdvihnout vykon téch nejpracovitéjSich. Pokud tak neudéld, mohl by si

to tento nejlepsi pracovnik vylozit jako nespravedlnost.

3. Vcasné vysloveni pochvaly — Kdyz je pracovnik za svou praci pochvalen ihned,
je pocit zadostiu¢inéni a uzndni mnohem silnéjsi, nez kdyz se pochvala odklada.

4. Vefejna pochvala — Je-li pochvala ud¢lena vetejné pied kolegy a dal§imi pra-
covniky, jeji u€innost rapidné roste. Diive to mohlo podnécovat zavist ¢i nepta-
telstvi ale tento postoj je dnes nastésti spiSe vzacnosti.

5. Neformalnost — Pochvala nesmi byt jen nutna formalita v diafi vedouciho. Pii je-

jim vysloveni by m¢l vedouci poukazat na nesnadny proces, kterym si pracovnik

musel pti provadeéni ukolu projit.
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6. Pripravenost — Za kazdym uspéchem se skryvaji drobnosti, které¢ k nému vedly.
Dokéze-li si vedouci téchto drobnosti v§imat a je pfipraven je ihned ocenit, pi-

sobi jako mnohem siln¢js$i motivacni faktor.

2.3.5. Potreba seberealizace
,Sebeaktualizace je realizaci potencialu jedince Maslowovymi slovy ,, byt vice a vice
sam sebou, stat se vsim, ¢im je clovek schopen se stat*, realizovat vsechny své schop-

nosti a talent. *“ (Bélohlavek, 2008:40)

Potfeba seberealizace, €i sebeaktualizace stoji nad vSemi vySe zminénymi potfebami.
Abraham Maslow nedéla rozdil mezi potiebou seberealizace a sebeaktualizace. Clovék
se snazi pii uspokojeni této potieby hlavné naplnit své vlastni moznosti. ,, Cim vice ¢lo-
vek ziska, tim vice chce, takze tento typ chténi je nekonecny a nikdy nelze dosdahnout cile
nebo uspokoyjit toto chteni.“ (Maslow, 2014:92). Sam tedy mluvi o nikdy nekonc¢icim
nutkani realizovat své moznosti, a to i za predpokladu, ze jsou ostatni potfeby uspoko-
jeny. Neustale se totiz vynofuji nové podnéty a nespokojenost. Déle zmiiiuje, ze kazdy
¢lovek je predurcen k urcité ¢innosti. Podle n&j ¢lovek vi, co chee, jiz od utlého veku, a
spole¢nost by mu méla byt pouhym prostiedkem k realizaci sebe samého. Z toho také
vychézi tvrzeni, Ze by okoli a kultura neméla vyvoj Clov€ka urcovat ale podporovat.

(Maslow, 2014)

., Seberealizace si tak s sebou nese nekonecné mnozstvi aspekti — predevsim je to
vSak neustalé tazani se (jdu spravnym smérem?) a neprestdavajici zména, kterou reagu-
jeme na ménici se vnitini i vnéjsi prostredi, na vysledky svych aktivit, na své nové zivot-

ni faze i na aktudlni odpovédi, které si davame. (Dalibor Spok, 2021)

2.3.5.1. Samotna prace

Lidé travi ve svém zaméstnani opravdu zna¢nou ¢ast zivota. Je proto skvélé, kdyz maji
zameéstnanci svou praci opravdu radi, nebo v ni dokonce vidi smysl. Nékterd zaméstnani
si své pfiznivce samoziejme najdou snaze nez jina, protoze jsou bud’ zajimavéjsi, maji
vétsi vyznam, nebo v Cloveéku vytvafi radost. Byt’ tedy ¢lovek narazi na praci nezajima-
vou, V ptipad¢é zaméstnani to tak byt nemusi. Je totiZ tfeba brat ohled na ptispévek urcité
prace k celkovym vysledkiim. I na prvni pohled nezajimava prace se mize stat atraktiv-
ni, bude-li dobfe fungovat komunikace, a zaméstnanci budou piesné védét, jak zapadaji
do celkového obrazu firmy. Pochopi tak, Ze pravé jejich prace, je pro podnik tolik dile-

Zita a 7e si je spole¢nost tohoto piinosu dobie védoma. (Forsyth, 2000)
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2.3.5.2.  Vzdélavani zaméstnancu

V dnesni dobé¢ je pro pracovnika prakticky povinnost prohlubovat své znalosti a doved-
nosti. Neustalé zavadéni novych technologii vytvari zaméstnanclim nové vyzvy, kterym
je tieba se postavit. Mezi hlavni ukoly podnikového vzdélavani zaméstnanct patii bez-
pochyby zvySovani pracovnich znalosti a schopnosti. Zaroven sem ovSem patii také
pfedavani znalosti, které udélaji pracovniky mnohem flexibilnéjsi a pouzitelnéjsi na
vice pracovnich mistech. Pfitom je tfeba myslet i na efekt formovani osobnosti a social-
nich vlastnosti, které maji velky vliv na vztahy na pracovisti i mimo n¢j. V systému
vzdélavani pracovnikt by tedy nemély chybét aktivity jako pieskolovani, doskolovani a

rozvoj znalosti a dovednosti. (Koubek, 1995)

Mensi firmy obvykle nezajistuji neptetrzité vzdélavani zaméstnancl, navic ¢asto ani
nemaji vlastni vzdélavaci zafizeni. I pro tyto podniky je ovSem dllezité, aby méli jasnou
ptedstavu o vzdélavacim programu a aby tuto predstavu pribézné realizovali. (Koubek,

1995)

2.4. Marketingovy vyzkum

., hlavnim cilem marketingového vyzkumu je poskytnout podstatné a objektivni informa-

ce o situaci na trhu, predevsim informace o zdkaznikovi. “ (Foret, 2003:71)

Hlavni ptednosti a tim, co déla marketingovy vyzkum tolik efektivni a jedine¢ny, je
zejména aktualnost a vypovidajici schopnost. Na druhou stranu je velkym negativem
jeho casova naro¢nost, spojend Casto s vy$simi naklady. Manazefi a vedouci vyzkumu
se ale vzdy snazi ziskat efektivné informace, v urcité kvalit¢ a mnozstvi, které jsou

hlavnim divodem pro marketingovy vyzkum. (Kozel, Mynafova & Svobodova, 2011)

2.4.1. Proces marketingového vyzkumu

McCarthy a Perreault (1993) zminuji, ze marketingovy vyzkum za¢ina definici problé-
mu, ktery bude cilem vyzkumu. Jedna se o nejkritictéjsi fazi marketingového vyzkumu,
nebot’ pfi Spatné definovaném cili mize byt veSkera nasledujici prace na vyzkumu zby-
te¢nd. Jako druha pfichazi na fadu analyza situace. V tomto kroku je tfeba piesnéji defi-
novat problém a situaci, v jaké je podnik. Ve tfetim kroku je tfeba zacit systematicky
ziskéavat informace. Podnik se v této fazi snazi hledat konkrétni informace, potiebné pro
feSeni problému. V dalsi fazi se diky matematickym a statistickym metodam interpretuji

a zpracuji informace, ziskané z ptfedchoziho kroku. Na konec by méla firma na zaklad¢
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vyzkumu dojit k feSeni a provést takova opatieni, kterd jsou nutna pro odstranéni kon-
krétniho problému. Mezi metody ziskavani informaci patii dotazovéani, pozorovani a

experiment.

2.4.2. Kvantitativni vyzkum

Bude-li nasim cilem pfi marketingovém vyzkumu konkrétni Cislo, tedy ¢etnost zkouma-
ného prvku, nepochybné vyuzijeme pravé metody kvantitativniho vyzkumu. Jeho cilem
je pravé odpoveédét na otazku ,kolik?“. Zakladem pro zisk spolehlivych vysledku je
nezbytné vyuzit dostatecné velky pocet respondentii. Pro ziskani informaci je nejcastéj-
Sim prostiedkem dotaznikové Setieni, pozorovani nebo provedeni experimentu. (Kozel,

Mynétova & Svobodova, 2011)

2.4.3. Kvalitativni vyzkum

Chceme-li v naSem vyzkumu ziskat odpovéd’ na otazku ,,pro¢ se to déje®, vyuZijeme
prave kvalitativniho vyzkumu. V tomto typu vyzkumu se snazime dopatrat, jaké jsou
motivy lidi k urcitému chovani. Pro tento typ vyzkumu je typicka snaha ziskat podrobné
a presné informace, k cemuz se velmi Casto vyuzivad rozhovorii v mensim mnozstvi
ucastnikd. Spolec¢nost diky tomu miZe ziskat informace, co je zakladem pro vnimani

jejich znacky, a to, jak je vnimana. (Kozel, Mynéfova & Svobodova, 2011)
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3. Cil prace a metodika
3.1. Cile

Ve své bakalafské praci je mym hlavnim cilem zjistit, jak jsou uspokojovany niz$i a
vyssi potieby ve vybraném podniku. Chci tedy pfijit na to, jaké procento zaméstnancii je
spokojeno s dil¢imi prvky jednotlivych pater dle Maslowova hierarchického rozdéleni.
Na zaklad¢ svych zjisténi nasledn€ vyvodim zavéry a doporuceni, jak a kde by se firma
mohla zlepsit, a stat se tak pro pracovniky piijemnéjsi. Vysledky mého vyzkumu tedy
nemusi zUstat jen na teoretické tirovni, ale v pfipadé zajmu majitele firmy ABC mohou

byt vyuzity v praxi.

Ve svém vyzkumu se budu snazit dokéazat nasledujici hypotézy. O jejich spravnosti se

doctete pozdé;ji.

1. Nejméné 75 % zaméstnanct je spokojeno s uspokojovanim zakladnich fyziolo-

gickych potieb.
2. U 75 % zamé&stnanct jsou niZsi potfeby uspokojené.
3. Minimalné 70 % zaméstnancti ma uspokojenou potiebu lasky a sounaleZitosti.

4. Domnivam se, ze potieba uznani neni u vice jak poloviny zaméstnancii naplio-

vana.

5. Vice jak polovina zaméstnancu je spokojena s moznostmi seberealizace.

3.2. Metodika

Pti zpracovani bakalaiské prace ,, Maslowova hierarchie potreb, a jeji napliovani u

zaméstnancii ve vybrané firmeé“, jsem postupoval podle nasledujicich krok.
1. Studium literatury na dané téma
2. Vytvoteni literarni reserse
3. Tvorba cili a metodiky prace
4. Tvorba a distribuce dotazniku
5. Analyza a rozbor ziskanych dat

6. Vytvoireni ndvrhu a doporuceni pro firmu ABC
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Prace je rozdélena na dvé hlavni ¢asti, a to teoretickou a praktickou ¢ast. Teoreticka ¢ast
pfedstavuje zpracovani literarni reserSe z odborné literatury a publikaci, vénujici se za-
danému tématu. VSechny zdroje, které byly vyuzity pfi ¢erpani informaci, jsou uvedeny
Vv seznamu zdroju. V prvni kapitole je rozebrana zakladni terminologie a pojmy. Nasle-
duje druha kapitola, ve které se prace zaméfuje na postaveni zaméstnance a vedouciho
Vv procesu motivace. Ctvrta kapitola obsahuje zakladni informace o Abrahamu
Maslowovy a jeho hierarchickém uspotradani lidskych potieb. V paté kapitole se vysky-
tuji informace o marketingovém vyzkumu, na zakladé kterych, byla vypracovana prak-
ticka cast.

Nasleduje prakticka cast, ktera byla zpracovana jak na bazi kvantitativniho, tak kvalita-
tivniho vyzkumu. Pro ziskani potfebnych informaci k ovéteni mych hypotéz bylo vyuzi-
to dotaznikového Setfeni. Hlavnim divodem pro vyuziti dotaznikového Setfeni, bylo
rychlé a jasné vyplnéni informaci. Zaméstnanci vybrané spole¢nosti ABC jsou ¢asové
velmi vytizeni, proto jsem sestavil dotaznik, jehoz vyplnéni zabere jen par minut, zaro-

veni ale bude odpovidat na dilezité otdzky, potfebné pro mou praci.

Na zaklad¢ procentudlni spokojenosti s jednotlivymi faktory byla vypocitdna primérna
hodnota spokojenosti k danému patru pyramidy. Pomoci tohoto priméru byly nasledné

vyhodnoceny hypotézy.

Na konci prace se nachdzi doporuceni pro firmu, diky kterym by spolecnost mohla

mnohem efektivnéji uspokojovat jednotlivé potieby.
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4. Prakticka cast

4.1. Popis firmy ABC

Z diivodu zajisténi anonymity bude firma v praktické Casti bakalarské prace vystupovat

pod jménem ABC.

ABC je spole¢nost se sidlem v Ceskych Bud&jovicich, zaméfujici se na internetovy
marketing, vyvoj aplikaci a tvorbu webovych stranek. Jejim hlavnim cilem je pro své
klienty vytvaret ty nejziskovéjsi kampané, weby, e-shopy a marketing, ktery dokdze
podnikatelim mnohonasobné¢ navysit pocty zdkazniki, potazmo zisku. Firma vznikla
Vv roce 2006 a byla jednim z prikopnikl na tuzemském trhu, zabyvajici se internetovym

marketingem. (Webové stranky firmy, 2021 a interni zdroje firmy)

Firma ABC je krom internetového marketingu zaméfena také na vyvoj webovych pre-
zentaci a aplikaci pro mobilni telefony a weby. Do roku 2016 firma udélala ptes 500
ruzné velkych projektli, a to jak v zahrani¢i, tak v tuzemsku. Spole¢nost spolupracuje
s firmou Google a drzi také nékolik certifikatii vydané prave touto spolecnosti. (Webové

stranky firmy, 2021 a interni zdroje firmy)

Spole¢nost zaméstnava kolem 40 pracovnikd, proto bychom ji z tohoto hlediska zafadili
mezi malé podniky. Mezi zaméstnanci bychom nasli zejména marketingové pracovniky,
vyvojafe s programatory a obchodniky. VétSina zakazniki, hledajici marketingové sluz-
by, pochazi z Ceské republiky a Slovenska, nicméné v oblasti vyvoje aplikaci a tvorby
webovych strdnek ma spolecnost zdkazniky z celého svéta. (Webové stranky firmy,

2021 a interni zdroje firmy)

Firma se potyka s vysokou fluktuaci zaméstnancti, se kterou bojuje v ramci zlepSovani
pracovniho prostiedi. Jelikoz firma investuje nemalé prosttedky do ndboru zaméstnanct
a jejich zaskolovani, mohla by tato bakalarska prace pomoci ke snizeni nékladl a zvy-

Seni spokojenosti zaméstnanct. (Interni zdroje firmy, 2021)

4.2. Dotaznikové Setreni

Ve vybrané spolecnosti ABC jsem distribuoval 48 dotaznikti, pficemz jsem ziskal 41
vyplnénych, z toho 34 od muzl a 7 od Zen. Respondenti v dotazniku nalezli celkem 14
otazek, z toho posledni 14. otdzka byla dobrovolnd, a byla zobrazena jen tém respon-

dentiim, ktefi na ptedchozi 13. otdzku odpovedéli ,,Ano*. Na zbytek otdzek bylo povin-
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né odpovédet. V téchto 14 otazkach nalezli respondenti jak uzaviené, tak oteviené otaz-
Ky. V prvnich 5 otazkach bylo zjisténo, jaké je roziazeni respondentti z hlediska pohla-
vi, véku, nejvyssiho dosazeného vzdélani, pracovni pozice a poctu odpracovanych let u
firmy. V otdzkach cislo 6 a 7, respondenti hodnotili, jak jsou spokojeni se saturovanim
niz8ich a vyssich potieb. Otazky 8—13 byly uzaviené a respondenti na n¢ mohli odpoveé-

dét pouze ,,Ano“, ,,Ne* popft. ,,Nevim®.
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4.3. Prezentace vysledki
Otazka ¢.1: Jaké je VaSe pohlavi?

Jak jiz bylo zminéno vyse, dotaznikového Setfeni se ucastnilo 34 respondentti z muzské
populace, a 7 respondentl z Zenské populace. MliZeme si tedy v§imnout vyrazné pieva-

hy v poctu zaméstnanych muza.

Graf 1: Jaké je Vase pohlavi?

m Muz = Zena

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢.2: Kolik Vam je let?

Nasledovala analyza zaméstnanct z hlediska v€ku. Pfi pohledu na graf ¢. 2 zjistime, ze
ve firmé pracuje 18 pracovnikil ve véku 18-25 let, stejné mnoZzstvi zamé&stnancii dosahu-
je véku mezi 26 a 30 lety. 88 % zaméstnanct je tedy mladSich 30 let, zatimco ve véku
31-40 let najdeme 4 pracovniky a pouze 1 osoba je starSi 41 let. Pracovnici jsou tedy

Z 88 % mladsi 31 let.

Graf 2: Kolik Vam je let?

1;2%

|

m18-25 m26-30 = 31-40 m41+

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢.3: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Jak mizete vidét na grafu ¢. 3, naprostd vétSina zaméstnancii ma vystudovanou stfedni
Skolu s maturitou nebo vysokou Skolu. Vyssi odbornou Skolu vystudoval pouze 1 re-

spondent z celkového poctu 41 respondenti.

Graf 3: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
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sou SS s maturitou vos Vs

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢.4: Jaka je VaSe pracovni pozice?

V otazce €. 4 jsem se respondenttli ptal na pracovni pozici. 14 respondentl pracuje jako
marketingovy specialista, zatimco na pozici programator / vyvojat pracuje pouze 6 re-
spondentl. Firma také zaméstnava 3 pracovniky v oblasti obchodu a prodeje, 4 brigad-
niky, ktefi jsou napomocni zejména marketingovym specialistim a 4 respondenty, ktefi
uvedli jinou odpovéd’. Zajimavé je, ze 10 respondenti uvedlo svou pozici jako manazer

/ vedouci, coz je docela vysoké ¢islo.

Graf 4: Jaka je Vase pracovni pozice?
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Marketingovy  Programator a Obchodnik Vedouci nebo Brigadnik Ostatni
specialista vyvojar manazer

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢.5: Pocet odpracovanych let u firmy?

V posledni rozfazovaci otdzce jsme se respondentil ptali, na pocet let odpracovanych u
firmy. 18 respondentl uvedlo rozmezi ,,méné nez 1 rok*. 14 pracovnikl z fad respon-
dentt zatrhlo 1-3 roky, 3 respondenti uvedli 3-5 let a 6 zamé&stnancu pracuje ve spolec-
nosti déle jak 5 let.

Graf 5: Pocet odpracovanych let u firmy?
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢€.6: Jak jsou podle Vas ve firmé uspokojovany tyto faktory a potieby?
(Nizsi potreby)

V této otazce jsem se od respondentl snazil zjistit, jak jsou spokojeni napliovanim niz-
Sich potieb ze strany podniku. Mezi zakladni fyziologické potieby se zde tadi faktor
,Moznosti stravovani*, , Kvalita osvétleni, , Kvalita vzduchu® a ,Cistota toalet a do
potieby bezpec¢i a jistoty patii faktory ,,Bezpecnost prace, ,,Stalost zaméstnani“ a

,L,Mzda“.

S moznostmi stravovani je spokojeno 68,3 % respondentil, 24,4 % je nespokojeno a 7,3
% respondentti si odpovédi nejsou jisti. V otazce kvality osvétleni je spokojeno 73,2 %
respondentt, nespokojeno je 19,4 % a 7,4 % nevi. S kvalitou vzduchu je spokojeno 75,6
% respondentti, 17,1 % je nespokojeno a 7,3 nevi. S Cistotou toalet je spokojeno 63,4 %
respondentll, zatimco nespokojeno jich je 26,8 % a 9,8 % nevi. Pokud vypocitame pri-
mér z hodnot, kdy respondenti povazovali uspokojovani zakladnich fyziologickych po-
tieb spokojeni za dobré (68,3; 73,2; 75,6; 63,4), zjistime, Ze s jejich napliiovanim je

spokojeno 70,1 % respondentil.

Druhou ¢asti této otazky byly faktory, tykajici se uspokojovani potteby bezpeci a jisto-
ty. Kancelafské prostory a praci v nich povazuje za bezpecnou 78,1 % respondentd,
zatimco pro 7,3% prostory bezpecné nejsou, a 14,6 nevi. Svou préci, povazuje za stalou:
61 % respondentil, 31,7 % nikoliv a 7,3 % respondentli nevi. Jako posledni bod této
otazky byl faktor mzdy. S tou je spokojeno 80,5 % respondentil, nespokojeno je 7,3 % a
nevi 12,2 %. Pfi spocitani priméru hodnot spokojenosti (78,1;61;80,5) zjistime, Ze

s uspokojovani potieby bezpeci a jistoty je spokojeno 73 % respondentti.

Vzhledem k tomu, Ze s uspokojovanim zakladnich fyziologickych potieb je spokojeno
70,1 % respondentii a s uspokojovanim potieby bezpeci a jistoty je spokojeno 73 %
respondentli, miZzeme primérem téchto dvou cisel ziskat i celkovou spokojenost
s uspokojovanim niz§ich potieb. To €ini 71,5 %. Tedy 71,5 % respondentil je spokojeno

s uspokojovanim nizSich potteb.
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Obrazek 2: Jak jsou podle Vs ve firmé uspokojovany tyto faktory a potieby?

B Velmi dobfe M Dobre Malo  WVibec B MNevim

MozZnosti stravovani (kuchyrika, jidelna)
Kvalita osvétleni

Kwvalita vzduchu

Cistota toalet

Bezpetnost prace

Stalost zaméstnani

Mzda

100% 0% 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani



Otazka ¢.7: Jak jsou podle Vas ve firmé uspokojovany tyto faktory a potieby?
(VySssi potieby)

Zatimco V piedchozi otazce bylo cilem zjistit napliiovani nizSich potieb, tato bude slou-
zit ke zjisténi, jak jsou naplnovany vyssi potieby. Do potfeby lasky a soundlezitosti patii
faktory ,,Vztahy mezi kolegy®, ,,Vztahy mezi pracovniky a vedenim“ a , Team-
buildingové a volnocasové akce. Z potieby uznani a ucty jsem vybral faktory ,,Pochva-
la od vedouciho®, ,,Neformalni rozhovory* a ,,Moznost prosazovat vlastni napady a fe-
Seni*“. Nakonec jsem z potieby seberealizace vybral ,,Vzdélani a rozvoj“ a ,,MoZnost

kariérniho postupu®.

,»Vztahy mezi kolegy je faktor, se kterym je spokojeno 85,3 % respondentl, zatimco
nespokojeno je pouze 4,9 % a 9,8 % respondentl nevi. Faktor ,,Vztahy mezi pracovniky
a vedenim* je podle 78 % respondenti dobie uspokojovan, podle 14,7 % respondentli
nikoliv a 7,3 % nevi. 41,5 % respondentti povazuje faktor ,, Team-buildingové a volno-
Casové akce* za dobfe uspokojovany, 39 % povazuje tento faktor jako malo uspokojeny
a 19,5 % nevi. Pii vypocitani priméru z hodnot, kdy byly zamé&stnanci spokojeni (85,3;
78; 41,5) zjistime, Ze 68,3 % respondentl je spokojeno s napliiovanim potieby lasky a

sounalezitosti.

Dale se podivame na hodnoceni faktoru, tykajici se potfeby uznani a tcty. S faktorem
»Neformalni rozhovory* je spokojeno 78 % respondentil, nespokojeno je 12,2 % a 9,8
% nevi. ,,Pochvala od vedouciho* je dobfe uspokojovana dle 61 % respondentli, malo
podle 31,7 % respondentt, a nevi 7,3 %. ,,MoZnost prosazovat vlastni napady a feSeni‘
je dobte uspokojovan dle 78 % respondentd, 12,2 % je opa¢ného nazoru, a 9,8 % re-
spondentll nevi. Primérem cisel, kdy respondenti byly spokojeni (78; 61; 78), zjistime,

ze 72,3 % respondentd povazuje uspokojovani potieby uznani a ucty za dobré.

Nakonec jsem vybral dva faktory, které souvisi s potfebou seberealizace. Prvnim je fak-
tor ,,Vzdélani a rozvoj“. Jeho uspokojovani povazuje za dobré 70,7 % respondentti, 24,4
% nikoliv, a 4,9 % respondentl nevi. Tim druhym je ,,MoZnost kariérniho postupu®,
s jehoz uspokojovanim je spokojeno 63,4 % respondentt, 19,6 % nikoliv a 17,1 % re-
spondentli nevi. Primérem hodnot, kdy zaméstnanci povaZzovali uspokojovani jednotli-
vych faktorti za dobré (70,7; 63,4) zjistime, Ze s uspokojovanim potieby seberealizace je

spokojeno 67 % respondentl.
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Nakonec primérem celkovych hodnot spokojenosti s uspokojovanim potieby lasky a

sounalezitosti (68,3), uznani a ucty (72,3) a seberealizace (67), dostaneme hodnotu 69,2.

(4

Vysledkem tedy je, Ze 69,2 % respondentl je spokojeno s uspokojovanim vysSich po-
treb.

Obrazek 3: Jak jsou podle Vas ve firm¢ uspokojovany tyto faktory a potteby?
W Velmi dobfe Dobre Mélo W Vibec W Nevim
Vztahy mezi kolegy
Vztahy mezi pracovniky a vedenim
Meformalni rozhovory
Teambuildingové a volnodasové akce
Pochvala od vedouciha
Moznost prosazovat viastni ndpady a feseni
Vzdélavani a rozvaj

MozZnest kariérniha postupu

100% 0% 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢.8: Jsou pro Vs kancelarské prostory pfijemnym prostiedim?

Déle jsem ve svém vyzkumu zjistoval, zda jsou pro zaméstnance kancelarské prostory
piijemnym prostiedim. Pro 76 % respondentl jsou kancelarské prostory piijemné, za-

timco celych 24 % pracovnikl neni.

Graf 6: Jsou pro Vas kancelaiské prostory pfijemnym prosttedim?

= Ano = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢.9: Vyhovuje Vam pracovni doba nastavena ve firmé?

V nasledujici otdzce na mé ¢ekalo zajimavé zjisténi. V otazce jsem se respondent ptal,
zdali jim vyhovuje pracovni doba nastavena ve firm&. Celych 100 % zaméstnanct je
s pracovni dobou spokojeno.

Graf 7: Vyhovuje Vam pracovni doba nastavena ve firm¢?
45

41
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15

10

Ano Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢.10: Mate pocit, Ze si Vas Vas vedouci vazi?

V otazce ¢. 5 mé zajimalo, zda maji zaméstnanci pocit, ze si jich vedouci vazi. Na grafu
¢. 8 mizete vidét, ze tento pocit sdili vétSina zaméstnanci, tedy presnéji 83 %. Na dru-

hou stranu se s timto pocitem neztotoziiuje 17 % respondentd.

Graf 8: Mate pocit, ze si Vas Vas vedouci vazi?

m Ano = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢.11: Naplituje Vas VaSe prace?

V otazce Cislo 6 bylo cilem zjistit, kolik osob z fad respondentt naplituje jejich prace.
Zde jsem krom mozZnosti ,,ano* a ,,ne* pfidal i moznost ,,Nevim®, protoze jsem se do-
mnival, Ze n¢ktefi zaméstnanci na tuto otazku skutecné odpovéd’ znat nemusi. Nakonec
pravé moznost ,,nevim* zvolilo 27 % respondentt, 71 % jejich prace napliiuje a pouze 2

%, tedy jednoho zaméstnance, prace nenapliuje.

Graf 9: Naplnuje Vas Vase prace?

2% _//

m Ano = Ne = Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢.12: Vidite ve své praci smysl?

Dalsi otazka zjistovala, zda pracovnici ve své praci vidi smysl. Zde odpovédélo 85 %

respondentl Ze ,,Ano*, zatimco 15 % tento smysl ve své praci hledd marné.

Graf 10: Vidite ve své praci smysl?

m Ano = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢.13: Zvazujete odchod z firmy?

Nasledujici otazku jsem do dotazniku zatadil jako takovy bonus, ktery by pak nasledné
cely mlj vyzkum uzaviel. Ptal jsem se v ni, zda respondenti zvazuji nad odchodem
z firmy. V ptipadé ze odpovi ,,Ano®, nasleduje otazka ¢. 14, ,,Z jakého divodu?*. Za-

timco 78 % respondentli nad odchodem z firmy neuvazuje, celych 22 % ano.

Graf 11: Zvazujete odchod z firmy?

® Ano = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢.14: Z jakého divodu? (viz. Otazka ¢.13)

V posledni otazce, mého dotaznikové Setieni jsem se ptal respondentti, kteti u pfedchozi
otazky ¢. 8 odpovedéli ,,Ano*, co je divodem pro jejich mozny odchod. Tato otdzka
byla jako jedind dobrovolna, a tudiz se ji respondenti mohli rozhodnout vynechat, jak
nakonec ucinil pouze 1 respondent z 9. Odpovédi, které ostatni pracovnici uvedli, si
muzete precist nize.

Diivod 1: Vétsi flexibilita v tom, co chei délat. 100% provize za udélanou praci.

Divod 2: Tvrdé podminky pro odménu. V okamziku, kdy pfijde garance vraceni penéz

a budeme muset vracet vyplaty. To je pro mé nepfipustné!

Diivod 3: Spatna komunikace mezi obchodnim oddélenim a marketingem. Né&kdy se
stane, Ze obchoddk slibi nesplnitelné a odnasi to marketingovy pracovnici. Nabirani

projektu, které jsou predem ztratové.
Diivod 4: Neni kariérni rist.

Duvod 5: Mam své vlastni podnikani, stale se tedy rozhoduiji, zda v této praci zlstat na

polovi¢ni Uvazek nebo se vénovat mému podnikani naplno.
Duvod 6: Vysoké pracovni naroky a malo volného c¢asu.

Duvod 7: Kvuli psychické naroc€nosti... prace s klienty ¢asto byva velice naro¢na. Poza-
davky a nasledny natlak od klient(i ¢asto pfekondva snesitelnou hranici.
Duvod 8: Jako novacek v oboru marketingu nejsem schopna klientim zajistit sluzbu,

kterou si zaplatili, kvalitné. Nemam dostate¢né zkusenosti. Casto maji klienti s marke-

tingem a ndéstroji, ve kterych pracujeme, vétsi praxi nez ja.
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4.4. Vyhodnoceni hypotéz
H1: Nejméné 75 % zaméstnanci je spokojeno s uspokojovanim zikladnich fyzio-

logickych potieb.

Pti vyhodnocovani této hypotézy budu vychazet z vysledkl otazky cislo 8, 9 a ¢asti
otazky €. 6, tykajici se zakladnich fyziologickych potteb. V otazce €. 6 jsem zjistil, ze
s uspokojovanim zakladnich fyziologickych potieb je spokojeno 70,1 % respondenti.
V otazce €. 8 odpovedélo 76 % zaméstnancil, Ze pro n€ jsou kancelaiské prostory pii-
jemnym prostiedim. V otdzce €. 9 se zase 100 % dotazovanych zaméstnancii shodlo, Ze
jsou spokojeni s pracovni dobou, nastavenou ve firmé. Pii vypocitani priméru z vyse
uvedenych hodnot jsem dospél k zavéru, ze zaméstnanci jsou z 82 % spokojeni

s uspokojovanim zékladnich fyziologickych potieb.
Hypotéza se potvrdila a mizeme ji tedy pfijmout.
H2: U 75 % zaméstnanci jsou niZsi poti‘eby uspokojeny.

Pti ovérovani druhé hypotézy budu vychazet z vysledkti H1, nebot’ jsem v ni jiz vypoci-
tal spokojenost se zdkladnimi fyziologickymi potfebami, a ¢asti otazky €. 6, zabyvajici
se potiebou bezpe¢i a jistoty. ZHI vim, Ze respondenti jsou spokojeni z 82 %
s uspokojovanim zakladnich fyziologickych potieb. Z vysledki ¢asti otazky ¢. 6, tyka-
jici se uspokojovani potteby bezpeci a jistoty jsem zjistil, Ze 73 % respondenti je spo-
kojeno s napliiovanim této potieby. Primérem téchto dvou hodnot zjistime, Ze zamést-

nanci jsou spokojeni s uspokojovanim nizsich potieb z 77,5 %.
Hypotéza se tedy potvrdila a mizeme ji pfijmout.
H3: Minimalné 70 % zaméstnanci ma uspokojenou potiebu lasky a sounaleZitosti.

K vyhodnoceni tteti hypotézy vyuziji ¢ast otdzky €. 7 tykajici se potieby lasky a souna-
lezitosti. Z vysledkl otazky €. 7 jsem zjistil, Ze s uspokojovanim potieby lasky a souna-

lezitosti je spokojeno 68,3 %. To je 0 necela 2 % méné¢, nez kolik jsem predpokladal.
Hypotéza €.3 se tedy nepotvrdila a mohu ji tudiz zamitnout.

H4: Domnivam se, Ze potieba uznani neni u vice jak poloviny zaméstnanci napl-

novana.

K vyhodnoceni ¢tvrté hypotézy vyuziji €ast otdzky €. 7 tykajici se potfeby uznani a

ucty, a otazku €. 10. Vysledkem otdzky €. 7, tykajici se uspokojovani potieby uznani a
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ucty, byla spokojenost 72,3 %. V otdzce ¢. 10 odpoveédélo 83 % respondentl, ze maji
pocit, zZe si jich vedouci vazi. Zde primér délat nemusime, nebot’ ob¢ ¢isla vyznamné

ptekracuji hranici 50 %.
Hypotézu se nepotvrdila a miizeme ji zamitnout.
H5: Vice jak polovina zaméstnanci je spokojena s moZnostmi seberealizace.

U této hypotézy jsem vyuzil vysledky z otazky ¢. 11, 12, a z ¢asti otazky €. 7, zabyvajici
se potiebou seberealizace. S napliiovanim potieby seberealizace je dle otazky €. 7 spo-
kojeno 67 % respondenti. V otazce €. 11 odpovédélo 71 % pracovnikil, Ze je prace na-
pliuje. V otazce €. 12 zase 85 % respondentl zatrhlo, ze ve své praci vidi smysl. Pra-
mérem téchto hodnot jsem doSel k zavéru, ze zaméstnanci jsou ze 74 % spokojeni

S naplilovanim potieby seberealizace.

Hypotéza byla potvrzena, a tudiz ji mizeme piijmout.

4.5. Navrhy a doporuceni

Diky dotaznikovému Setfeni, jimZ respondenty byli zaméstnanci vybrané spole¢nosti
ABC, jsem ziskal data, na jejichZ zakladé mohu vytvofit ur¢itd doporu€eni pro majitele
spolecnosti. Tato doporuc¢eni mohou zvysit spokojenost zaméstnancii a potazmo 1 jejich

produktivitu.

Pokud vezmu v potaz celkové napliiovani potieb dle Maslowovy pyramidy, vede si fir-
ma chvalitebng. Pii hodnoceni jednotlivych pater v otzce €. 6 a 7, ptekonal pocet spo-
kojenych zaméstnanci hranici 70 % ve 3 ptipadech (Zakladni fyziologické potieby,
potieba bezpeci a jistoty, potieba uznani), a ve zbylych dvou patrech (Potieba lasky a
sounalezitosti, potfeba seberealizace) neklesl pod hranici 67 %. Celkové se tedy pocet

spokojenych zaméstnancii pohyboval na hranici 70 %.

Pti pohledu na jednotlivé faktory si nicméné nejhtie vedl faktor ,,Team-buildingové a
volnocasové akce*. M¢ prvni doporuceni se tedy tyka pravé tohoto faktoru, a tedy po-
tteby lasky a soundlezitosti. Zaméstnancim by mohli byt nabidnuty akce, o kterych se
zminuji v literdrni reSerSi. Pfinosem pro podnik mize byt zvySeni vykonosti zaméstnan-

ct, zlepSeni jména firmy na pracovnim trhu, atd.

Rozhodné se ovSem nejednd o jediny faktor, na kterém by firma mohla a méla zapraco-
vat. Pfi pohledu na hodnoceni jednotlivych faktori mizeme dojit k zavéru, ze prostor

pro zlepSeni najdeme v kazdém patfe Maslowovy pyramidy.
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Jako dal$i nemohu nezminit divody, kvili kterym zaméstnanci pfemysleji nad odcho-
dem z firmy. Ty by pro podnik mély byt sté€zejni, nebot’ pravé zde je mozny piinos ve
snizeni fluktuace a také ve vétsi produktivité zaméstnanct. Podnik by mél zlepsit ko-
munikacéni kanal mezi jednotlivymi odd€lenimi, aby nedochazelo ke zbytecnym nesrov-
nalostem a vytvareni zbyte¢ného stresu. Toho Ize docilit zejména aktivni, jasnou a sro-
zumitelnou komunikaci a mozna také vytvofeni norem, jaka jsou pracovnici schopni

plnit.

Jesté zminim obzvlasteé demotivujici faktor, se kterym se museji zaméstnanci potykat, a
ktery by Slo ptedélat. Uvadi jej respondent v otdzce €. 14, divod 2: ,, Tvrdé podminky
pro odmeénu. V okamziku, kdy prijde garance vrdceni penéz, a budeme muset vracet
vyplaty. To je pro mé nepripustné!“ (anonymni respondent). Vracenim vyplat zameést-
nanci piichazeji o mzdy, ktera, i kdyZ nepfimo, souvisi s Maslowovou pyramidou. Jed-
notliva patra jsou v ohroZeni a na zamé&stnance je tak vytvaren silny tlak z vice stran.
Doporucuji tuto firemni praktiku bud’to Gplné zrusit, nebo ¢astecné omezit. Lze toho

dosahnout napf. vracenim jen urcité ¢astky za odvedenou praci.
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5. Zaver

Hlavnim cilem bakalaiské prace bylo zjistit, jak vybrana firma ABC naplituje uspoko-
jovani potfeb dle Maslowovy hierarchie potieb. Dil¢im cilem bylo vytvofit pro podnik
doporuceni, pomoci kterych by firma mohla zvysit spokojenost pracovniki, efektivitu a

satisfakci spojenou s naplinovanim potieb zaméstnanci.

Dalsim cilem bylo posouzeni stanovenych hypotéz. Jednotlivé hypotézy byly zaméteny
na napliovani zameéstnaneckych potfeb dle Maslowova rozdéleni. Prvni hypotéza zjis-
tovala uspokojeni zakladnich fyziologickych potieb, druha hypotéza navazovala na
prvni a zjiStovala, uspokojeni niz§ich potieb. Tteti hypotéza se zabyvala napliiovanim
potieby lasky a soundleZitosti. Ctvrta pak uspokojovanim potfeby uznani a ticty, na kte-

rou navazovala pata hypotéza o uspokojovani potieby seberealizace.

V ptipad¢ praktické Casti jsem vyuzil dotaznikového Setieni, nebot’ mi aktualni opatieni
zavedena v Ceské republice nedovolila provadét vyzkum v ramci osobniho setkani. Re-
spondenti dotaznik vypliovali v programu Microsoft Forms, pomoci kterého jsem zis-
kal potfebna data. Tento dotaznik vyplnilo 41 respondentti z fad zaméstnancti firmy. Pro

zpracovani vysledki byl pouzit program Microsoft Excel a Microsoft Forms.

Pro firmu jsem zpracoval doporuceni, ktera by mohla pomoci pti uspokojovani potieb a
zvysit spokojenost zaméstnancii. Tato doporuceni se tykaji zejména nedostate¢né uspo-
kojovanych potieb a diivodut, kviili kterym chtéji zaméstnanci odejit. Firma si pii uspo-

kojovani potieb nevede Spatné, ale vidim zde prostor pro zlepSeni.
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. Summary and keywords

The bachelor thesis presents the fulfilling of the Maslow” s hierarchy of needs in a spe-
cific company and how it effects the quality of work and employee satisfaction. The
main aim is to assess how the company follows the values of motivational theories and
how it pays off to the company. A literary review is written based on domestic and fore-

ign literature and deals with basic terminology.

The Knowledge gained from professional literature is utilized for describing the analy-
ses which was carried out among 41 respondents of the company ABC, Ltd. Finally, the
hypotheses and recommendations for evaluating how to further increase employee mo-
tivation based on Maslow's pyramid of needs are evaluated. The research found out, that
the employees were satisfied with the fulfillment of Maslow’s hierarchy of needs.

However the company has some space for improvement.
Keywords:

Maslow’s pyramid of needs, salary, motivational theories, needs
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V. Prilohy

Ptiloha 1: Dotaznik

Napliovani potieb

Ahoj kolegové a kolegyné z ABC, tady Pet’a Stastny.

Moc Vam dékuji, ze jste si ud¢€lali ¢as na vyplnéni tohoto kratkého dotazniku k mé ba-
kalatské praci. Dotaznik je anonymni a jeho vyplnéni Vam zabere par minutek. V do-
tazniku narazite na otdzky, tykajici se uspokojovani VaSich potieb ve firm¢ (dle

Maslowova rozd¢€leni).
Jesté jednou, moc dekuji.
1. Jaké je VaSe pohlavi?
a. Muz
b. Zena

2. Kolik Vam je let?

a. 18-25
b. 26-30
c. 31-40
d. 41+

3. Nejvyssi dosazené vzdélani?
a. SOU
b. SS s maturitou

.

c. VOS

d. VS
4. Jaké je VaSe pracovni pozice ve firmé?
5. Pocet odpracovanych let u firmy?

a. Méné nez 1 rok

b. 1-3roky



c. 3-5let
d. Vicenéz 5 let

6. Jak jsou podle Vas ve firmé uspokojovany tyto faktory a potieby (Velmi
dobie, Dobie, Malo, Vibec, Nevim):

e Moznosti stravovani (Kuchyiika, jidelna)
e Kvalita osvétleni

e Kvalita vzduchu

e C(istota toalet

e Bezpecnost prace

e Stéalost zamé&stnani

e Mzda

7. Jak jsou podle Vas ve firmé uspokojovany tyto faktory a potieby (Velmi
dobi‘e, Dobre, Malo, Viibec, Nevim):

e Vztahy mezi kolegy
e Vztahy mezi pracovniky a vedenim
e Neformalni rozhovory
e Teambuildingové a volno¢asové akce
e Moznost prosazovat vlastni ndpady a feSeni
e Vzd¢lani a rozvoj
e Moznost kariérniho postupu
8. Jsou pro Vas kancelai'ské prostory prijemnym prostiedim?
a. Ano
b. Ne

9. Vyhovuje Vam pracovni doba nastavena ve firmé?
a. Ano

b. Ne



10. Mate pocit, Ze si Vas Vas vedouci vazi?
a. Ano

b. Ne

11. Napliiuje Vas Vase prace?

a. Ano
b. Ne
c. Nevim

12. Vidite ve své praci smysl?
a. Ano
b. Ne
13. Zvazujete odchod z firmy? Pokud ano, z jakého divodu?
a. Ano
b. Ne

14. Z jakého duvodu? (nepovinné)



