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Souhrn

Tato diplomova prace se zabyva stdle aktudlni problematikou motivace
a stimulace pracovnikt. Pozornost byla vénovdna motiviim, stimulim i zplisobiim
odménovani a vedeni lidi. Hlavnim cilem prace bylo zjistit iroven motivacniho systému
a spokojenosti zaméstnancti v Ceské televizi a v p¥ipadé zjisténi nedostatki navrhnout
feSeni, které by vedlo k lepsi motivovanosti pracovnikt. Dil¢imi cili bylo zjisténi
motivacnich faktori pracovnikii a jejich souladu s motivacnim programem a zpusobi
stimulace pracovnikti. Data pro vyzkum byla ziskdna dotaznikovym Setfenim,
rozhovorem s vedouci personalniho ttvaru a studiem podnikovych dokumentii. Ceské
televize se projevila jako velmi dobry a spolehlivy zaméstnavatel. Jeji pracovnici jsou

s praci v CT ve velké mife spokojeni.

Kli¢ova slova: motivace, motivace pracovniho chovini, stimulace, dotaznikové Setveni,

zaméstnanecké vijhody, Ceski televize.

Summary

This thesis deals with the current issue of motivation and stimulation of
employees. Attention was devoted to motives, stimuli and methods of rewording and
managing of people. The main goal of the thesis was to find out what the level of the
motivational system and satisfaction of employees in Czech Television is and possibly
recommend a solution, which would help to better motivate employees. Partial goals
were determination of motivational factors of employees and their correspondence to
motivational programmes and methods of stimulation of employees. Data for the research
were obtained through a questionnaire investigation, an interview with the human
resource manager and a study of documentation of the company. Czech Television
appeared to be a very good and reliable employer. Its employees are with the

employment in Czech Television in a larger extent satisfied.

Keywords: motivation, working motivation, stimulation, questionnaire survey, employee

benefits, Czech Television.
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Uvod

1. UVOD

Motivovani zaméstnancii je jednou z nejdtileZitéjSich cinnosti pradce manazerti.
Pokud nebudou pracovnici motivovani, podnik nebude prospivat. Motivace vSak neni
jednoduchou zaleZitosti. Nelze lidi pfimét, aby byli motivovani, pokud se sami
nerozhodnou. Lze vsak vytvofit takové podminky, takové motivujici faktory, aby se lidé

sami rozhodli byt motivovani (Kamp, 2000).

To, jaky zaméstnanec poddva vykon, zdvisi nejen na jeho znalostech
a schopnostech, ale i na jeho pracovnim usili, vytrvalosti, odhodlani ¢i dokonce nadseni,
se kterym svou praci vykonava. Tohle vie se da souhrnné nazvat motivaci. Rada
zaméstnavateli se domniva, Ze lidé, ktefi jsou za praci placeni, jsou zaroven i motivovani.
Motivace zaméstnanct, jejich pracovni nasazeni a dosazZené vysledky jsou vsak z velké
¢asti vysledkem toho, jak snimi vedouci pracovnici jednaji (Styblo, 2007). Mezi
nejdiilezitéjsi faktory patii pravé tucta k zaméstnanciim, projev uznani, poskytnuti

odpovédnosti a také zdbava (Kamp, 2000).

Motivace je patefi persondlniho managementu. Bez potfebné urovné
motivovaného chovani a jednani lidi, nelze urcovat cile ani vyZzadovat jejich pInéni. Jaka je
motivovanost pracovnikti, takové budou jejich pracovni vysledky. Od manazera se
ocekavd, ze bude sjednocovat zajmy motivovanych pracovnik s cili organizace (Styblo,

2008).

Spravné zvoleny systém zaméstnaneckych vyhod a zpusobu odménovani
zaméstnancd, zvysi konkurenceschopnost zaméstnavatele a usnadni mu nejen ziskavani
novych zaméstnanct, ale také udrzZeni stavajicich kvalifikovanych pracovnikti (Machacek,

2008).

Tato diplomova prace se zabyva motivacnim systémem Ceské televize. Na zdkladé
zjisténych udajii byla posouzena soucasnd droven systému a navrzeny zmeény, které by

vedly k lepsi motivovanosti a spokojenosti jejich zaméstnancti.
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2. LITERARNI RESERSE

2. 1. Motivace

,Slovo ,motivace” md piivod v latinském ,,movere” — hybati, pohybovati (Provaznik,
Komarkova, 1998, s. 32).

~Motivaci lze charakterizovat jako cilové orientované chovini.” (Armstrong, 2005,
s. 160). Lidé jsou motivovani, kdyZ ocekavaji, ze urcité kroky pravdépodobné povedou

k dosaZeni né€jakého cile, ktery uspokoiji jejich potteby.

Motivace se tyka faktorti, které ovliviiuji lidské chovani a ma tii slozky:
o smér — co se dana osoba pokousi udélat,
o usili — s jakou pili se o to pokousi,

o wytrvalost —jak dlouho se o to pokousi.

Cilem motivace je vytvaret a rozvijet motivacni procesy a pracovni prostredi tak,

aby jednotlivi pracovnici dosahovali ocekdvanych vysledkii (Armstrong, 2005).

Jak uvadéji autori Hron a Macdk (2008), motivaci lze chapat jako vnitini proces
utvafeni cild. Zahrnuje celou fadu rtiznych snaZeni, tuzeb, potfeb a pfani. Je ovlivnéna
vnitfnimi i vnéjsimi kritérii.

Vnitini kritéria jsou dana individualitou clovéka, jeho zplisobem sebehodnocenti,
zivotnich zkuSenosti a osobnimi cili. Vnéjsi kritéria jsou dana jeho okolim. Vyznamnou

roli u vnéjsich kritérii hraje spolecnost, mordlni kodex a prdvni normy.

Je milné domnivat se, Ze jeden zplisob motivovani bude vyhovovat vSem
pracovnikiim. Lidé maji rtizné potieby i cile a odliSuji se i zptisobem jejich dosaZeni

(Armstrong, 2005).

Motivace je nositelkou obrovské vyhody, pokud vedouci pracovnik dokaze dobie
nalézt motivy svych pracovnikii (Plaminek, 2007). Umét motivovat je pro vedouciho

pracovnika klicovou dovednosti (Adair, 2004).
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2. 2. Motivy a potieby

Motivem je kazda vnitini pohnutka podnécujici jednani clovéka. Navenek se

projevuje jako diivod k jednani (Hron, Macék, 2008).

Motiv je specificka vnitfni podminka, ktera vzbuzuje a udrzuje aktivitu clovéka
a orientuje jej smérem k urcitému cili. Motivem mohou byt potteby, city, zdjmy, pudy,
idedly, hodnoty, pfdni, postoje apod. Motivy ¢lovéka povzbuzuji do té doby, dokud neni cile
dosazeno, nebo dokud se clovék nepresvédéi o nedosazitelnosti svého cile (Horalikova,

2006).

,Motiv je ditvod pro to, abychom néco udélali” (Armstrong, 2005, s. 159).
~Motivy jsou ditvody, pohnutky jedndni.” (Bélohlavek, 1996, s. 170). Jsou klicovym

pojmem motivacni teorie (Bélohlavek, 2008).

Motivy maji dvé slozky:
o energizujici - dodavajici silu a energii jednani lidi;

o fidici - davajici smér jednani (Bélohlavek, 1996).

Mnoho vedoucich pracovniki se domniva, Ze jedinou motivaci pracovnikii jsou
penize. Mzda sice ma zna¢ny vyznam, ale neni to jediny ndstroj motivace. Jsou lidé, ktefi
si daleko vice ceni jinych véci, napf. osobniho pohodli ¢ potéSeni ze svych zalib.

Chceme-li pracovniky dobfe motivovat, musime nejdfive pochopit, které motivy jsou pro

vvvvvv

Motivy raznych lidi:

1. Penize
Pro vétsinu lidi jsou penize vyznamnym motivem. Pracovnici silné motivovani

penézi jsou pro vedouciho pfinosem, ma-li dostatek finan¢nich prostredkd.
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2. Osobni postaveni
U kazdého vedouciho pracovnika by se v jisté mife méla objevit potfeba vést lidi,
rozhodovat, fidit chod véci i urcitd pycha na dosazené postaveni. Takovy pracovnik se
snazi byt uspésny kvili svému postaveni.
3. Pracovni vysledky, vykon
Jsou diileZitou motivaci z pohledu firmy. Lidé, ktefi maji radi svou praci (snaZzi se
v ni vyniknout), jsou pro firmu motorem. Pokud se jim nedafi, délaji vSechno pro to, aby
se zlepsili a prekonali ostatni.
4. Piatelstvi
Pro pracovniky zakladajici si na pfatelstvi, je nejdiilezitéjsi dobra atmosféra na
pracovisti. Daleko vice jim zdleZi na dobrych vztazich neZ na pracovnich vysledcich nebo
penézich. Neradi se hadaji, a proto radéji ustoupi.
5. Jistota
Lidé zaméfeni na jistotu netouzi po velkych pfijmech ani po vysokém postaveni.
Daleko radéji se spokoji s mélem, pokud ho maji jisté. Ridi se predpisy a neradi
riskuji.
6. Odbornost
Je rozhodujicim motivem téch, ktefi preferuji sviij profesionalni rozvoj. Takovy
pracovnik se snazi zejména vyniknout ve své profesi a nedovede si pfedstavit, ze by mél
délat néco jiného.
7. Samostatnost
Takovi jedinci raddi rozhoduji sami a tézko snaseji, kdyz jim do toho nékdo mluvi.
Jen téZko nad sebou snéseji néjakého nadfizeného. Nakonec si stejné vSe udélaji po svém.
8. Tvofivost (kreativita)
Znamena potfebu vytvaret néco nového. Takto orientovany pracovnik bude rad
vykonavat takovou praci, pii které mtze premyslet a vymyslet nové véci (Bélohlavek,

2008).

,Potteby jsou stavy nedostatku.” (Bélohlavek, 1996, s. 170) Dojde-li k neuspokojeni

urcitych potfeb, je vyvolana aktivita jedince.
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Rozdil mezi motivem a potiebou lze vysvétlit takto:

- Hledédme-li zpétné pficinu, ktera vedla k urcitému jednani nebo rozhodnuti,
hovorime o motivu (napf. Co bylo motivem, Ze Petr opustil zaméstnini?).

- Stojime-li na zacatku, sledujeme urdity stav a uvazujeme o jeho nasledcich chovani
¢lovéka, mluvime o potrebé (napr. Jak Alena bude uspokojovat svou potfebu uzndini

v novém zaméstnani?).

Motiv je vice konkrétni. Napf. motivem zmény zaméstnani mulZze byt
nespokojenost s vedoucim, neshody v pracovnim kolektivu a podobné davody. Potieba
je vice obecnd, napf. potfeba socidlniho kontaktu. Rozdil mezi obéma pojmy je velmi

maly. V praxi byvaji oba pojmy ¢asto zaménovany (Bélohlavek, 2008).

2. 3. Demotivace

Potfeba vyvoldva aktivitu, kterd vede kjejimu uspokojeni. Casto se vsak pii
uspokojovani potteb objevuji pfekdzky — bariéry, které clovéku brani v dosahovani jeho
cild. Neuspokojenim potteb vznikd frustrace a motivacni energie zlistava nevybita. Na
tento stav lidé reaguji riznymi zplisoby. Néktefi zesiluji své usili, aby prekazku
prekonali, jini se svych cilti vzdavaji, hledaji nové, ¢i presvédcuji sami sebe o nedtilezitosti
svého ptivodniho cile. VSechny tyto reakce, kromé prvni, jsou pro firmu nezadouci.

Autor Bélohlavek (2008) uvadi pfiklady vSeho, co mfize zpusobit frustraci
a demotivaci pracovnikit:

,nevsimavost vedouciho k dobrym pracovnim vysledkiim, k chybdm i nedostatkiim;

- chaos nebo Spatnd organizace price, nedostatek pridce, materialu, ndstrojii apod.;
- nezaslouzend pochvala jiného pracovnika nebo nezaslouzend kritika;

- hrubé jedndni nebo zesmésriovdni;

- nezdjem o ndpady podfizenych, nespravedlivé odmériovini;

- neochota vedouciho zabyvat se pracovnimi problémy podiizenych;

- nepotrestany podvod nebo krddez ze strany jinych pracovnikii (Bélohldvek, 2008, s. 44).
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2. 4. Motivace pracovniho jednani

Clovék ma ke kazdému pracovnimu tkolu uréity vztah a je vzdy ,néak”
motivovan. Motivace miize byt jak pozitivni, tak negativni a to vede bud k optimalnimu

zvladnuti tkolu, nebo k jeho nesplnéni ¢i obchdzeni (Horalikova, 2006).

Pozitivni motivaci (napt. odmérnovini, uzndni, pochvaly apod.) je vhodné davat pred
negativni pfednost. Negativni motivace (napt. donuceni na zdkladé obavy z trestu) funguje
tehdy, snazime-li se ur¢itému chovani pracovnika zabranit (Styblo a kol., 2007). Na tomto
zdkladé je zaloZzeno dalsi ¢lenéni motivii, které vedou clovéka k urcitému pracovnimu
jednani.

Motivy rozdélujeme na:

- aktivni motivy, které pfimo podnécuji vykon (napf. byt tspésny);

- podporujici motivy, které vytvareji prostor pro ucinné pusobeni aktivnich motivii
(napft. pratelska atmosféra na pracovisti);

- potlacujici motivy, které odvadéji clovéka od pracovni ¢innosti (napt. zdjem tcastnit

se rozhovoru se spolupracovniky) (Horalikova, 2006).

Motivace pracovniho jedndni se bezprostfedné odrdzi v pracovnim vykonu
pracovnika. Lidé s priznivéjsi motivaci pracuji usilovnéji a podavaji vyssi vykon nez lidé

s nepfiznivou motivaci.

Jednani clovéka vymezuji objektivni (vnéjsi) a subjektivni (vnitini) cinitelé. Mezi
objektivni Cinitele patii: zplisob a styl fizeni, technologie vyroby, organizace prace,
hodnoceni a odménovani, technické vybaveni pracovisté, vnéjsi pracovni podminky
a rtzné mimopracovni vlivy. Vmitini Cinitele charakterizuje pojem kapacita

s diléimi slozkami a rozdéluje se na:

o odbornou kapacitu (napt. védomosti, dovednosti, zkuSenosti apod.);
o vykonnou kapacitu (napf. odolnost, Zivotni tempo, osobni rezim apod.);
o osobnostni kapacitu (napt. vlastnosti, moralni profil, osobni zralost apod.);

o spolecenskou kapacitu (napt. spoleéenské postaveni, systém hodnot apod.);
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o motivacni kapacitu (nap¥. potfeby, tuzby, aspirace apod.).

Je dtilezité si uvédomit, Ze kladny vztah k néjaké tloze vznika bud pod vlivem
vnéjsich podnétii (stimulii) nebo pod vlivem vnitinich pohnutek (motivii). Oboji miize plisobit

spolecné a vzajemné se posilovat (Plaminek, 2007).

2.5. Stimulace, stimul

»Stimulace predstavuje soubor vnéjsich pobidek usmérnujicich jedndni pracovnikii”
(Hron, Macak, 2008, s. 39). ,Podstatou stimulace price je zdmérné ovliviiovdni motivace
pracovnikii” (Horalikova, 2006, s. 73).

Je-li vyvolana ochota néco udélat pomoci (vnéjSich) stimul(i, hovofi se
o stimulaci. Vyhodou je jeji jednoduchost - dokud jsou vnéjsi stimuly poskytovany, vse
probiha v pofadku (Plaminek, 2007).

Stimuly povzbuzuji individudlni vykonnost a 1ze je ztotoZznit s odménami nebo
pobidkami. Maji zadouci ucinek jen v pfipadé, kdyZz jsou v souladu s motivacnim
profilem ¢lovéka a situaci ve ktery se nachazi. (Hron, Macak, 2008).

Slovo ,stimulus” pochdzi zlatiny a znamend pobidnuti. Stimuly mohou byt
pozitivni (napf. odména) nebo negativni, déle také hmotné nebo nehmotné (napt. dobré

slovo, povzbuzeni, podpora, vytka ¢i hrozba) (Hospodafova, 2008).

Stimulacni systémy spojuji odmeénovani a pracovni vykon. Zaméstnanec je
skute¢né odménovan za pracovni vysledky a ne za své postaveni ¢i odpracované hodiny.
Mohou byt udéleny celé skupiné, ale vétSinou odménuji vykon jednotlivce (Werther,
Davis, 1992).

Pfi vykonu fidici prace je tfeba vyuzivat stimulujici ¢initele v souladu s potfebami,
zajmy a celkovym profilem pracovnika. Moznost stimulovat pracovniky k zaddoucimu

pracovnimu jednani popisuje motivaéni mechanismus (viz. Obrdzek ¢. 1).
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Obrazek é. 1: Motivaéni mechanismus

Stimuly Dynamické pole determinant Reakce’

(podnéty) (na strané (na strané (jednani)
osobnosti) skupiny)

pozitivni potieby, zajmy role rozhodovani

a negativni = o

stimuly r »| chovani

- hmotné > v v ’

- moralni vykon

- socialni postoje skupina

(Zdroj: Horalikovd, 2006, s. 73)

V ramci pracovni skupiny muze mit stimulujici vvznam:

- penézini odména;

- neformdlni hodnoceni ¢innosti a osobnosti pracovnika nadrizenym (bezprostiedné
po tikolu);

- spolecenské hodnoceni pracovni pozice (prestiz);

- hodnocenti jedince pracovni skupinou;

- porovndvdni vlastnich vysledkii cinnosti s vysledky druhijch;

- podpora nicasti zaméstnancii na pracovnim procesu a na rizeni;

- pracovni cinnost — znalost priibéznych wvysledkii, spolecenského vyznamu price,
presvédcent o vyznamnosti prdce, znalost vykondvané profese, odbornd pipravenost;

- vedoucti pracovnik — jeho osobnost, jedndni, autorita, diivéra v néj.

Vpraxi je nutné vyuzivat také mnegativnich stimulii, jako jsou napt. sankce

v ptipadé nedodrzeni pracovnich postuptl, norem a jinych pravidel (Horalikova, 2006).

2. 6. Pracovni motivace

2.6.1. Zakladni rozdéleni a charakteristika

,Pracovni motivace vyjadiuje celkovy pristup clovéka k prici...” (Horalikova, 2006,

s. 70). Oznacuje se také jako motivace k pracovni ¢innosti a vyjadfuje pfistup jednotlivce
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kpraci a jeho ochoty pracovat, vychazejici z néjakych vnitinich pohnutek - motivii

(Tureckiova, 2004).

V psychologii byvaji rozliSovany dva typy pracovni motivace (dvé skupiny
motivi k praci):
- intrinsickd (vnitfni) motivace,

- extrinsickd (vnéjsi) motivace.

Do intrinsické motivace patfi motivy, které souviseji s praci samotnou.
Napf. potfeba cinnosti jako takové, potfeba kontaktu s druhymi lidmi, potfeba vykonu,
touha po moci, potfeba smyslu zivota a seberealizace.

Extrinsickd motivace obsahuje motivy, které naopak ,lezi” mimo vlastni praci.
Napf. motiv (potfeba) penéz, motiv (potieba) jistoty, motiv potvrzeni vlastni dtlezitosti,

motiv socialnich kontaktt a sexualita (Horalikova, 2006).

K pracovni motivaci l1ze dojit dvéma zpusoby:

1. lidé motivuji sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci, ktera
uspokojuje jejich potfeby, nebo od ni alespon ocekavaji splnéni svych cili;
2. lidé jsou motivovani managementem prostfednictvim takovych metod, jako je

odménovani, povysovani, pochvala atd. (Armstrong, 2005).

Autor Armstrong (2005) uvadi ve své publikaci dva typy motivace:

- vnitini motivace
o faktory, které si lidé vytvareji sami a které je ovliviiuji, aby se chovali
urcitym zptisobem nebo se vydali uréitym smérem;

o tyto faktory tvofi:

* odpovédnost (pocit, Ze prace je dulezitd a Ze mame kontrolu nad
svymi moZnostmi),

* qautonomie (volnost konat),
= prilezitost wvyuzZivat a  rozvijet dovednosti a schopnosti,
*  zajimavd price,

13
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= pfrilezitost k postupu na vyssi pozici.
- vnéjsi motivace
o je to, co délaji vedouci pracovnici pro své zaméstnance, aby je motivovali;
o tvofi je odmény (napf. zvyseni platu, pochvala nebo povyseni) i tresty

(napf. disciplinarni fizeni, odepfeni platu nebo kritika).

Vnéjsi motivatory mohou mit vyrazny a okamzity ucinek, ale nemuseji ptisobit
dlouhodobé. Vnitini motivatory budou mit pravdépodobné hlubsi a dlouhodobéjsi efekt,

jelikoZz jsou soucasti jedince (Armstrong, 2005).

2. 6. 2. Faktory pracovni motivace

Autor Styblo a kolektiv (2007) uvadéji, ze zakladni faktory (zdroje) pracovni
motivace lze rozdélit do 5 skupin. U kazdé skupiny jsou uvedeny priznaky takto
motivovaného pracovnika a zpusoby, jak podporovat jeho pracovni motivaci (viz.
Tab. ¢. 1-5).

Klicem k tuspésné motivaci pracovnikii je odhalit, jaké z motivaénich faktort

na né pri praci ptisobi. Takové faktory je pri jejich motivovani potfeba vyuzit.

Vyse zminéné skupiny faktori tvofi:
1. Vnitini motivace.
Zdrojem vnitini pracovni motivace je prace, kterd pracovnikovi pfinasi potéseni,

radost, pfijemny pocit ¢i dokonce zdbavu.

Tab. ¢.: 1: Projevy a motivaéni nastroje vnitini motivace

Priznaky takto motivovaného pracovnika: Zpusoby motivace:

pracovnik casto hovoti o tikolech, které se mu libi  zjistit, které 1ikoly maji jednotlivi zaméstnanci nejradéji
nebo nelibi a ty se jim snaZit pridélovat

u tkolii, které ho nebavi, nepoddvd pfilis dobry  podporovat zdbavnost prdce

vykon nebo md snahu se jim vyhybat

na tikolech, které ho bavi, je ochoten pracovat wvytvdret pfijemnou pracovni atmosféru

dobrovolné a bez ohledu na cas

(Styblo a kol., 2007)
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2. Vnéjsi motivace.
Vnéjsi motivace spociva v zajmu o financni a dal$i materidlni slozky jako jsou plat,

odmény, zaméstnanecké vyhody apod.

Tab. ¢.: 2: Projevy a motivacni nastroje vnéjsi motivace

Priznaky takto motivovaného pracovnika: Zpusoby motivace:

sklon ptdt se, co urcitd ¢innost pfinese stanovit ocekdvdni vysledkii price

tendence ocekdvat odmeénu za kteroukoliv prdaci  stanovit odmény za dosazené vysledky price, pfipadné za

navic vyssi pracovnti usili

Castym tématem rozhovoru je majetek ostatnich  zesilit vyznam  vykonového odmeétiovdni v ramci
celkového odmérnovini pracovnikii
zavést odmeény nepenéiniho charakteru, o které by
zaméstnanci mohli usilovat

(Styblo a kol., 2007)

3. Motivace, kterd je zaloZena na osobni povésti ¢i odborné reputaci.
Pro tuto formu je charakteristicky pfedevsim zdjem o to, jaky dojem zaméstnanec

na svém okoli zanecha.

Tab. ¢.: 3: Projevy a motivacni nastroje motivace zaloZené na povésti a reputaci

Priznaky takto motivovaného pracovnika: Zptuisoby motivace:

citlivost vii¢i ndzoriim a hodnocent ostatnich verejné chvdlit a uzndvat 1ispésné pracovniky
snaha o posileni ¢i udrzeni své odborné povésti kritizovat pracovniky v soukromi

zdjem ziskat za svou prdci chvdlu a uzndni pridélovat projekty, které jsou na ocich ostatnim

tendence chlubit se mnebo vyprdvét o svych zdiraziiovdni prestize, kterou pracovnikiim urcitd
1ispésich prdce prindsi

vénovini veliké pozornosti tomu, kdo bude zavést odmeény nepenézniho charakteru, o které by
za svilj vykon ocenén &i pochvdlen zaméstnanci mohli usilovat

(Styblo a kol., 2007)

4. Motivace, kterd je zaloZena na vijzvé.
Tento typ motivace je typicky pro osoby snazici se dosdahnout predevsim svych

osobnich standardt vykonnosti. Takovy zaméstnanec je motivovany snahou dosahnout
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vlastnich naroénych cili a pfekonat prekazky. VétSinou se nezajima o hodnoceni ze

strany ostatnich. Daleko dtlezitéjsi je pro né& uspét tvari tvaf svym osobnim

pozadavkiim.

Tab. ¢.: 4: Projevy a motivacni nastroje motivace zaloZené na vyzvé

Priznaky takto motivovaného pracovnika:

Zpusoby motivace:

zamérfeni na nejtézst ikoly

pracuje nejlépe, miiZe-li uplatnit své osobni
schopnosti

snaha vykondvat mnejdillezitéjsi tikoly i bez
dohledu nebo tizent

vyznamnd snaha o rozvoj vlastnich schopnosti

vyvdfeni ptileZitosti k rozvoji jejich schopnosti

zaddvdni  sloZitych tkolli vyzadujicich veliké osobni
schopnosti a praxi

vyzdvihovini vyznamu schopnosti pracovnika pro
tispéch firmy v urcité cinnosti nebo projektu

nezaddvat takovym pracovnikiim iikoly snadné nebo
neodpovidajici jejich schopnostem

(Styblo a kol., 2007)

5. Motivace, kterd spocivd na spolecenském poslani price.

Tato motivace se opird o potrebu véfit ve smysl a Sirsi posldni prace. Takto

motivovany pracovnik se ve své ¢innosti a rozhodovani fidi urcitymi relativné stalymi

hodnotovymi principy (Styblo a kol., 2007).

Tab. ¢.: 5: Projevy a motivacni nastroje motivace zaloZené na spolec. poslani prace

Priznaky takto motivovaného pracovnika:

Zptisoby motivace:

Casté otdzky, které se vztahuji ke smyslu tikolu
a vyznamu ¢innosti

sklon k omezeni nasazeni wu iikolil, kterym
nevert

velké nasazeni, kdyz pracovnik vécem, na
kterych pracuje, skutecné véri

striktni dodrzovdni zdsad a hodnot

sdélovdni wvize organizace a informovdni o Zddoucich
cilech price

vysvétleni zaméstnanciim, jak jejich prdce pfispivi
k dosazeni vize a cilii organizace

pozitivni piistup vztahujici se k moznosti dosazent

danych cilil

(Styblo a kol., 2007)
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2. 6. 3. Podminky omezujici motivaci zaméstnancii

Pracovni spokojenost je s motivaci velice tizce propojena. Pracovniky, ktefi jsou
v praci zriznych davodu nespokojeni, se bude jen tézko dafit tspésné motivovat.
Spokojenost zaméstnancti se projevuje v fadé oblasti, napt. se odrazi v kvalité vyroby,
spokojenosti zakaznikii, ovliviiuje fluktuaci, pracovni absence, loajalitu zaméstnancti atd.

Plna spokojenost vsech zameéstnanci je zpravidla nedosazitelna. Velka cast
pracovni nespokojenosti je vSak zbytecna a lze ji bez velké namahy a naklada odstranit.
Podminky, které oslabuji ¢i dokonce ni¢i motivaci pracovnikii v podniku, souviseji

vétsinou s jednanim manazert, atmosférou ¢i kulturou organizace.

Existuje deset nejvétsich ,zabijakG” pracovni motivace v organizaci:

1. Podavani nepravdivych informaci nebo zatajovani dilezitych.
Informace, které se dostavaji k zaméstnanciim, by mély byt pravdivé a pokud
mozno i aplné. Divéra v organizaci a jeji manazery je predpokladem uspésné pracovni

motivace.

2. Nesoulad mezi slovy a ¢iny.
Sem patii i rozpor mezi prohlasovanymi zdsadami a skute¢nym chovanim
manazerti, déle také nesoulad mezi hodnotami zakotvenymi v kodexech, krédech

a skute¢nymi projevy organizace v praxi.

3. Vyjadfovani stalého pesimismu ¢i rezervovanosti.
Opatrny optimismus ¢i pozitivni ocekdvani jsou vzdy uc¢innéjsim motivacnim
nastrojem nezli pesimismus (at se podnik nachazi v jakékoliv situaci). Pesimisticti
manazefi své zaméstnance demotivuji a vedou je spiSe k hledani novych pracovnich

prilezitosti, nez ke zlepSeni stavu organizace.

4. Urceni nejasnych ¢i casto se ménicich cili.
Stanovené cile by mély byt konkrétni s pfiméfenou narocnosti. Takové cile vedou
k podstatné vyssi motivaci. Jsou-li cile nejasné, maji pracovnici sklon nahrazovat je
vlastnimi nebo se domnivat, Ze projde v podstaté cokoliv. Podobnym zptisobem

demotivuiji i cile, které se casto méni.
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5. Tvorba zbytecnych pracovnich pravidel a omezeni.
Jednda se o pravidla a smérnice, které brani zaméstnanciim v samostatné préaci,

vytvari zbyte¢nou administrativu nebo vyjadfuji nedtivéru v jejich schopnosti.

6. Nespravedlivé hodnoceni.

Zaméstnanec, ktery ziskd pocit, Ze je jeho hodnoceni nespravedlivé, reaguje na
vzniklou situaci vétSinou tfemi zplsoby: omezi své isili, ztrati ditvéru ve své schopnost Ci
zacne uvazovat o odchodu z organizace.

7. Opominani zpétné vazby.

Zaméstnanci potfebuji byt ve své praci hodnoceni. Dlouhodobéjsi nedostatek

zpétné vazby vede zaméstnance k presvédceni, Ze zaméstnavatel nestoji o jejich praci

nebo Ze mu na nich nezélezi natolik, aby jim ji poskytl.

8. Negativni zpétna vazba.

Hodnoceni zaméfené hlavné na kritiku netspéchti svych zaméstnancti, na chyby,
které provedli a cile, kterych nedosahli, je méné motivuje k odstranéni jejich nedostatkii.
Namisto zlepSeni vykonu je vede spiSe k tomu, Ze se pracovnici svym nadfizenym snaZzi
vyhnout.

Hlavnim smyslem hodnoceni je upozornit na uspéchy a projevit uznani. Pokud se
cile nepodafilo dosdhnout, mélo by se vedeni snazit podpofit jejich motivaci pro dosazeni

cilu v budoucnu.

9. Zanedbavani nizké vykonnosti.
Chybou je, pokud je tolerovana nevykonnost a odménovan nestejny vykon stejnou
odménou. Schopny pracovnik tak nabude pocitu, Ze podprimérnd prace staci, anebo

odejde do jiné organizace, kde bude za sviij vykon spravedlivé ocenén.

10. Nedostatecné vyuziti schopnosti pracovniki.
Faktorem, ktery ni¢i motivaci, mtize byt také rutinni a monotonni povaha prace.
Ta neumoznuje uplatnéni a dalsi rozvoj pracovnich schopnosti zaméstnancti (Styblo,

2007).
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2. 7. Teorie motivace

Teorie motivace zkoumaji proces utvareni motivaci. Vysvétluji, pro¢ se lidé pri
praci chovaji urcitym zptisobem a pro¢ vyvijeji usili v konkrétnim sméru. Teorie rovnéz
popisuji, co mohou organizace udélat pro povzbuzeni svych pracovniki (Armstrong,
2005).

Soucasné motivacéni pristupy managementu lze rozdélit na dva sméry.

Prvni smér se zaméfuje na poznani motivacnich pfi¢in. V souvislosti s timto
pristupem si miizeme uvést fadu jmen jako napt. Maslow, Herzberg, Alderf apod. Vychazeji
z poznatku, Ze zdkladnim predpokladem motivace pracovniki je poznani dosazZené
urovné jejich potteb a poradi priorit.

Druhy smér se zabyva pracovni motivaci jako strategickou zaleZitosti
personalniho managementu a je zaméfen na pribéh motivacniho procesu. Podstatou je
snaha o vyvoldni, usmérnovani a udrZeni motivovaného jednani (Styblo, 2008).
K nejzndméjsim teoriim z této skupiny patii: Adamsova teorie spravedinosti, Vroomova
teorie wvalence a ocekdvdni, Porterova a Lawlerova teorie vykonu a spokojenosti a Lathamova
a Lockova teorie dosahovdni cile.

Mimo oba zminéné sméry stoji zndma McGregora teorie X a Y (Stikar, Rymes,

2003).

2. 7. 1. Maslowova hierarchie potreb

Abraham H. Maslow byl americky psycholog. Je prvnim a asi nejvlivné&jsim
autorem teorie motivace (Tureckiova, 2004). Utfidil lidské potfeby a pokusil se odhalit
principy jejich ptisobeni. Usoudil, Ze zadkladem lidské aktivity je uspokojovani potfeb.

Maslow definoval 5 skupin potfeb a sefadil je do hierarchického systému. Tento

systém je zndm jako Maslowova pyramida ¢i Maslowova hierarchie potfeb.

Usporadani potieb je v Maslowové pyramidé nasledujici:

- fyziologické potreby — zakladni potfeby, nezbytné pro preziti (napf. potfeba vody,

potravy, vzduchu, pfiméfenych klimatickych podminek apod.);
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- potieby jistoty a bezpeci - zajiSténi a uchovani existence i do budoucna,

neexistence nebezpeci nebo ohrozeni;

- soundleZitost (ldska, pritelstvi) - potfeba zaclenéni se do skupiny a potfeba

dobrych vztahti s ostatnimi lidmi;

- potieby uzndni a ocenéni — zahrnuji sebeocenéni, respekt a uznani od ostatnich;

- sebeaktualizace — realizace potencidlu jedince, aby realizoval vSechny své

schopnosti a talent (Bélohlavek, 2008).

Obrazek ¢. 2: Hierarchie potteb podle Maslowa

sebeaktualizace
uznani
sounalezitost
jistota, bezpeci
fyziologické potreby

(Zdroj: Bélohlivek, 2008, s. 41)

Potfeby jsou usporadany od nejnizSich po nejvyssi. Jakmile dojde k uspokojeni

urcité Grovné potteb, klesa jeji vyznam a nastupuje dal$i (vyssi) troven. Clovék je takto

neustale motivovan. V3echny tyto potfeby mtize firma bud uspokojovat, nebo opomijet.

K tomu, aby firma dosahla uspokojeni svych pracovnikii, musi vyuzit jednotlivych tirovni

Maslowova systému (viz. Tab. €. 6).

Tab. ¢. 6: Vyuziti trovni Maslowova systému v praxi

Fyziologické potieby:

Potfeby jistoty a bezpeci:

Potifeba sounalezZitosti:

Potfeba uznani a ocenéni:

Potfeba sebeaktualizace:

ochranné pomfcky, ochrana zdravi, odstrafiovani rizika a
Skodlivych vlivli na pracovisti

dobra perspektiva firmy, kterd zajisti pracovnikiim
zameéstnani do budoucnosti

vytvareni dobrych vztahti na pracovisti, které pripouta
pracovnika k firmé — sportovni soutéze, kulturni akce atd.

penize, pochvala

dobfe organizovana prace, ktera pracovnika tési a ktera mu
umozni ukdazat své schopnosti

(Zdroj: Bélohldvek, 2008, s. 41)
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Pouzivani pyramidy ve firemni praxi lze dokazat rozsifenou znalosti mezi
manazery a také jednoduchym prevodem jejich zptisobti do podnikové reality. Ukazano
je to vnasledujici tabulce, ktera si je s predchozi velice podobna. Autorka Tureckiova

(2004) ji vsak pojima jinak.

Tab. ¢. 7: Vyuziti Maslowovy pyramidy v podniku

Fyziologické potfeby obstaravany mzdou ¢i platem

Potreby jistoty a bezpeci  uspokojovany prostfedky bezpecnosti a ochrany zdravi pri praci

Socialni potfeby zabezpecovany socialnim kontaktem na pracovisti
Potfeby uznani ziskavany pozitivhim hodnocenim, odménovanim
Potieba seberealizace napliovana moznostmi vzdélavani a rozvoje

(Zdroj: Tureckiovd 2004)

Podle Arnolda (2007) zaznamenalo hodnoceni Maslowovy a Alderferovy teorie
potfeb nékolik vyznamnych nedostatkii:
- potfeby se neseskupuji zminiovanym zptlisobem;
- teorie neumi predpovédét, kdy se stanou konkrétni potteby dilezitymi;
- nepfesny, obecny popis potieb;
- ignoruje schopnosti lidi sestavit si vlastni pyramidu hodnot a naplnit své potieby
vlastnim zptsobem.
.1 Maslow sdm wvyslovil urcité pochybnosti o platnosti néjaké prisné usporidané
hierarchie” (Armstrong, 2005, s. 163). Maslowovy myslenky maji vSak dodnes stalou

podporu (Arnold, 2007).

2. 7. 2. Alderferova teorie potieb

Clayton Alderfer pfizptlisobil Maslowy ndzory novym poznatkiim a zredukoval

pocet tirovni Maslowovy pyramidy z péti na tfi. Nové urovné jsou ndsledujici:

- potieby existencni — veSkeré materidlni a fyziologické potteby;

- potieby vztahové — zahrnuji veskeré vztahy k lidem, se kterymi se stykame (hnév,
nenavist, laska, pratelstvi);

- potteby riistové — spocivaji v tvofivé praci jedince, jak na sob€, tak na svém okoli

(B&lohlavek, 2008).
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Obrazek ¢. 3: Usporadani potteb podle Alderfera

potreby riistové
potieby vztahové
potreby existencni

(Zdroj: Bélohldavek, 2008, s. 42)
Maslow se domnival, Ze potfeba, kterd je uspokojena, ztraci svlij vyznam. Podle
Alderfera pfi uspokojeni potteb existencnich nebo vztahovych jejich vyznam klesa. Pokud

jsou ale uspokojovany potteby ristové, jejich vyznam naopak roste (Bélohlavek, 2008).

2. 7. 3. Herzbergova dvoufaktorovd teorie motivace

Tento dvoufaktorovy model satisfaktorii (motivacnich faktoril, motivdtorii)
a dissatisfaktorii (udrzovacich, hygienickych faktorit) vypracovali Frederick Herzberg
a jeho kolegové (Armstrong, 2005). Model byl vypracovan na zakladé studie spokojenosti
a nespokojenosti s praci na vzorku 200 t€etnich a technikd.

Herzberg zjistoval, kdy se pracovnici pfi své praci citi obzvlast dobfe a kdy
naopak Spatné (Hron, Macdk, 2008). Obsahova analyza odpovédi ukdzala, Ze existuji
urcité situace, vnichz jsou lidé spokojeni a jiné typy situaci, které vyvolavaji
nespokojenost. Déle usoudil, Ze spokojenost a nespokojenost nejsou dvé stranky jednoho

jevuy, ale Ze se jedna o dva uplné odlisné jevy, které vzajemné prilis nesouvisi.

Faktory, které ptisobi nespokojenost, nazval faktory hygienické nebo také
disatisfaktory. Maji vnéjsi charakter a jsou zdlezitosti kontextu prace.

Faktory, které vyvoldvaji spokojenost a zdroven motivuji, nazval faktory
motivacni ¢i satisfaktory. Maji charakter faktor(i vnitinich a souviseji s obsahem prace.

Které faktory se fadi mezi hygienické a které mezi motivaéni je ukazano

v nasledujici tabulce (Bélohlavek, 1996).
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Tab. ¢. 8: Hygienické a motivacni faktory

Faktory hygienické Faktory motivacni

pracovni pravidla vykon

technické vedeni uznani

pracovni podminky prace samotna

vztahy k nadfizenym rist

vztahy ke spolupracovnikiim odpovédnost

vydeélek sluZebni postup
prace jako vyzva

(Zdroj: Bélohldvek, 1996, s. 177)

Motivacni vliv hygienickych faktorii se rychle vytraci. Zatimco sila motivacnich
faktorii je povaZovana za nevycerpatelnou (Stikar, Rymes, 2003).
Pasobeni téchto faktort na spokojenost a nespokojenost zaméstnanct je

znazornéno v tabulce ¢. 9.

Tab. ¢. 9: Pusobeni faktorti na spokojenost a nespokojenost zaméstnancti.

Absence nebo negativni ptisobeni | Nespokojenost z prace Z4dné uspokojeni (nikoli
spokojenost)

Aktivni pfitomnost a pozitivni Z4dna nespokojenost s praci | Spokojenost s praci

pusobeni (nikoli nespokojenost) Vyssi vykon

(Zdroj: Kleibl, 2005, s. 20)

Pokud jsou dissatisfaktory v nepfiznivém stavu <¢i kvalité, vyvoladvaji
v zaméstnancich nespokojenost a ptisobi na jejich motivaci negativné. Jsou-li v zadoucim
stavu, nevyvoldvaji spokojenost pracovnikd, jak by se ocekavalo, ale zaméstnanci pouze
nejsou nespokojeni.

V pripadé, Ze jsou motivdtory v nezadoucim stavu, pracovnik neni spokojen
a neni ani dostatecné motivovan (plati i opacn€) (Provaznik, Komarkova, 1998).

Herzberg upozornil, Ze neni mozné motivaci zvySovat jen zlepSovanim vnéjsich
podminek kontextu prace, ale Ze znacny motivacni potencial lezi predevsim v upravé

vnitinich podminek, tedy v ipravé obsahu prace.
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Vysledky pfi ovéfovani této teorie nebyly jednoznacné. I pfesto se tato teorie stala

zakladem pro tvofeni systémui obohacovani prace (Bélohlavek, 1996).

2. 7. 4. Teorie ocekavani

Doposud feSené teorie potfeb od autorti Maslowa a Alderfera se zabyvaly
pri¢inami lidského chovani. Zkoumaly, jaké jsou vztahy mezi potfebami a motivy.
Jednoduse feceno tyto teorie hledali odpovédi na otazku , Proc¢”.

Vroomova teorie o¢ekdvani odpovidd na dalsi neméné dtileZitou otazku ,Jak”.
Napt. Jak Ize dosdhnout toho, aby clovék zvysil své usili? Jak vznikd snaha vyhnout se prdci? Jak
probihd proces motivace pracovniho chovini? Abychom mohli nalézt na tyto otazky odpovéd,

musime zkoumat dalsi strdnku motivace — jeji priabéh.

Podle této teorie je nutné splnit tfi podminky, aby pracovnik vyvinul asili:
- Usili musi byjt doprovdzeno primévenyym vyjsledkem.

o U prace, kterd je zbytecnd ¢i nepfindsi vysledek, 1ze jen téZko ocekavat
zdjem a osobni nasazeni pracovnika. Prace musi davat predpoklad
néjakého efektu, pak teprve vyvola snahu zaméstnancii.

o Pravdépodobnost, zZe prace pfinese ocekdvany vysledek — vykon — se
nazyva exspektanci (ocekdvanim).

- Vysledek c¢innosti musi byt odménén.

o Pokud zlstane vysledek prace nepovSimnut nebo vi-li pracovnik, Ze se
odmény jen sotva dockd, opét to znamena mizivé usili. Vysledek prace
musi byt vzdy nasledovan odménou.

o Vztah mezi vysledkem a odménou (pravdépodobnost odmeény) se nazyva
instrumentalita. Cim vyssi vysledek, tim vys$i odména.

- Pracovnik musi o odménu stat (musi mit pro néj vyznam).

o Kazdy clovék upfednostiiuje jiné motivy. Vedle penéz existuji tfi dalsi

druhy odmén — vefejné uznini, prekondni piekizky (napf. aspéch u zdkaznika

u kterého zatim zadny jiny prodejce neuspél), potésent z price.
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o Vahu urditého typu odmény pro pracovnika nazyvame valenci. Valence
muZe byt také zdporna, pak ptisobi proti usili.
Pouze v piipadé, Ze budou tyto podminky splnény, dojde k zahdjeni ¢innosti

a k jejimu pokracovani (Bélohlavek, 2008).

Tato teorie ma také své formalni vyjadreni ve tvaru: M = f (V . E), kde M je tiroveri

motivace (uisili), V je valence (hodnota), E je exspektance (Provaznik, Komarkova, 1998).

2.7.5. O.B. MOD: Modifikace organizacniho chovani

Tato teorie je postavena na nazorech B. F. Skinnera a behavioristii. Behavioristé se
zajimali pfedevsim o lidské chovani.

~Modifikace chovini je zaloZena na myslence, Ze chovini clovéka je zdvislé na jeho
diisledcich.” (Bélohldvek, 2008, s. 47). Manipulaci s diisledky mtZe organizace ovliviiovat
chovani svych pracovnikii. Spravné zvolenym systémem odmén Ize jednani a vykonnost

pracovnikt efektivné formovat.

Mezi zakladni pojmy této teorie patii:

- Operacni podminiovani — ,Podle zdkona efektu bude clovék opakovat chovini
ndsledované odménou a bude se vyhybat chovini spojenému s postihem.” (Bélohldvek,
2008, s. 47).

- Reakce - Je kazdé chovani, které mtze byt zpeviiovano (napt. kvantita a kvalita
prace, chovani k zakaznikovi, dodrZovani postupti apod.)

- Pozitivni zpevnéni - Zpeviiuje reakce podminéné nécim piijemnym, napft.
finanéni odménou nebo uznanim. Posiluje chovdni.

- Negativni zpevnéni — Zpeviiuje reakci podminénou odstranénim néceho
nepfijemného (napi. vedouci prestane kritizovat pracovnici, kdyz si béhem
pracovni doby prestane lakovat nehty a ¢ist modni asopisy). Posiluje chovdni.

- Trestdni — Za zanedbavani své prace muze byt zaméstnanec preveden na horsi
pozici, mohou mu byt odebrany prémie ¢i mtize byt propustén. Ocekava se, Ze se

pracovnik podobné nedbalosti delsi dobu nedopusti. Trestani tedy oslabuje chovini.
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- Opomijeni — Oslabuje chovini. Ma-li pracovnik opakované dobré pracovni
vysledky, kterych si nadfizeny nevsima, jeho pracovni moralka klesa. Pracovnik
totiz zjistuje, Ze je jedno, zda se snazi ¢i nikoliv. Dobfe vykonanou praci nesmi brat

vedouci jako samoziejmost — musi za ni chvalit.

V této teorii je také znacnd pozornost vénovana vztahu mezi jednanim

a odménou. Popsany jsou ¢tyfi typy vztahii:

- Pevny interval — Jsou pravidelné casové intervaly odménovani pracovnikd,
napf. odména je vyplacena vzdy na konci mésice.

- Pevny pomér — Je vztah, kdy je odména funkci pevného poctu odpovedi.
Napft. prodejce dostane prémii za kazdych 5 prodanych automobild.

- Promeénlivy interval — Je odménovani pracovnika v urcitych casovych intervalech,
které nejsou stalé. Napi. prémie po ukonceni prace na urcitém tkolu.

- Proménlivy pomér — Je odménovani, které je postaveno na vysledcich ¢innosti.
Pomér mezi poctem spravnych reakci a odménou vsak neni staly (pf. fidi¢ dostava
za odvezeni flry stérku 15 K¢, kdyz jich odveze vice nez 20, dostane za kazdou

dalsi fru 25 K¢ - to vyvola silny tlak na odvezeni co nejvétsiho poctu fur).

,Praxe ukdzala, Ze pomérové systémy, které jsou zaloZeny na vykonnosti pracovnikii, jsou
efektivnéjsi nez systémy intervalové.” (Bélohldvek, 2008, s. 48). Casto jsou vSak zaméfeny jen

na zvysovani mnozstvi odvedené prace a dochdzi k zanedbavani bezpecnosti prace.

Je jisté, Ze tento systém skutecné funguje. Tato teorie odpovida klasické predstavé
o motivaci postavené na materidlnich potfebach. Zanedbavaji se zde potfeby riistové
a socidlni. Uzivani systému modifikace bude mit lepsi uplatnéni u ¢innosti se snadno
méTfitelnou vykonnosti, jako je kusova vyroba nebo prodej, nez u c¢innosti po strance

méfeni slozitéjsich, jako je opravarenstvi ¢i management (Bélohlavek, 2008).
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2.7.6. Teorie L. W. Portera a E. E. Lawlera

Expektacni teorie byla rozvinuta Porterem a Lawlerem do modelu, ktery na
zakladé Vroomovych myslenek dochazi k zavéru, Ze existuji dva faktory, které urcuji
usili lidi vkladané do jejich prace.

Jednim z faktorii je hodnota odmény. Ta usili pracovnik(i ovliviiuje do té miry, do
jaké uspokojuje jejich potieby, jistoty, spolecenské uznani, autonomii a seberealizaci.
Druhym faktorem je pravdépodobnost, Ze vysledky zaviseji na usili tak, jak je vhimdno
jedinci. Celkové to znamena, Ze ¢im vétsi je hodnota néjakého souboru odmén a ¢im vyssi
je pravdépodobnost, ze ziskani téchto odmén je zavislé na usili, tim vétsi usili bude za
dané situace vynakladano. Aby usili vedlo k zddoucim vykonim, musi byt efektivni.
Existuji dvé proménné, které ovliviuji splnéni tikoltl a asili doplnuji, jsou to: schopnost
a vnimdni role.

Schopnost je individudlni charakteristika, jako napt. inteligence, manudlni dovednost
a znalosti. Vnimdni role je to, co si jedinec pfeje délat, nebo si mysli, Ze je vhodné, aby
délal. Pro organizaci je pifihodné, kdyZz se jejich pfedstavy o cinnosti shoduji

s predstavami jedince (Armstrong, 2005).

2.7.7. Teorie spravedlnosti |. S. Adamse

Zakladem teorie spravedlnosti je princip socidlniho srovnavani pracovnikii ve
skupinach (Stikar, Rymes, 2003). Zabyvé se tim, jak lidé vnimaji to, jak se s nimi zachazi
v porovndni s jinymi. Spravedlivé zachdzeni znamenad, zZe je s clovékem zachazeno stejné
jako sjinou odpovidajici osobou. Lidé budou lépe motivovani, jestlize snimi bude

zachazeno spravedlivé. Nespravedlnost ma naopak demotivacni acinek.

Je obtizné urcit, co je a neni pfi odménovani spravedlivé. Spravedlivé
odménovani je posuzovano srovnavanim vlastnich vstupii do prdce (napt. cas, vzdeélini,
praxe, osobni kvality apod.) a vystupii z ¢innosti (napt. vydélek, povyseni, uzndni apod.)
se vstupy a vystupy ostatnich ve skupiné. Spravedlnost (rovnovahu) pak lze vyjadrit
jednoduchym vzorcem: Ov/Iv=0pb/Ib, kde Ov (output) je vystupem vlastnosti, Iv (input)

je vstup vlastni, Ob je vystup druhé osoby, Ip je vstup druhé osoby.
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Problémem je, Ze lidé pouzivaji k hodnoceni rtizna kritéria. Starsi pracovnik klade
napf. vétsi diiraz na délku praxe, zatimco mladsi povaZuje za dutlezitéjsi pracovni vykon

¢i vzdélani.

Nerovnovaha mtiZze mit jak formu negativni tak pozitivni.

Pri negativni nespravedlnosti vznikd pocit nespravedlnosti, ktery pracovnika
demotivuje. Tento proces lze vyjadrit vztahem: Ov /1Iv < Op / Ib, ktery vyjadfuje, ze pomeér
mezi vystupem a vstupem druhého je vyssi nez nds vlastni pomér. Pracovnik se snazi
s negativni nespravedlnosti vyrovnat a dosdhnout rovnovahy. Toho se snazi docilit
nasledujicimi zptisoby:

1. snazi se maximalizovat vstupy, napt. pracuje usilovnéji, aby na sebe upozornil;
2. pracovnik omezi vstupy, napt. polevi v pracovni ¢innosti;
pokusi se o zvyseni svych vystupii napt. dozadovinim vyssi mzdy, lepsiho mista apod.;

pokusti se o sniZeni vystupii druhého napt. riiznymi intrikami;

AR N

snazi se o psychologické vyrovnini s nespravedlnosti napt. presvédcenim o lepsich
schopnostech toho druhého ¢i o spravedinosti systému;
6. srovndnim s horsim pracovnikem;

7. unikem ze situace napr. vypovédi.

Pozitivni nespravedlnost nas zvyhodnuje oproti druhému a lze ji vyjadfit vztahem:
Ov/Iv>Opb/Ib. Z hlediska motivace jsou dtsledky opét nevhodné. Vznika pocit viny
a zvyhodnény pracovnik neni motivovan k praci (penize dostane, at pracuje malo nebo
hodn€). Tento typ nespravedlnosti se vétsinou vyfesi na psychologické trovni
— pracovnik presvédéi sam sebe, Ze pfece jen pracoval lépe. Vyjimecné (pfi pfili$ silném

pocitu viny) se mtize domahat zlepseni podminek pro toho druhého.

Existuji také dvé formy spravedlnosti: spravedinost distributivni a procedurdlni.
Distributivni spravedinost zkouma to, jak lidé citi, ze jsou odménovani podle svého
pfinosu v porovnani s ostatnimi. Procedurdlni spravedlnost se zabyva tim, jak pracovnici
vnimaji spravedlnost postuptt pouzivanych podnikem v takovych oblastech, jako je

hodnoceni pracovnikii, povySovani a disciplindrni zaleZzitosti (Armstrong, 2005).
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Autofi Hron, Macak (2008) uvadéji ve své publikaci, Ze zdkladem této teorie je
skutecnost, Ze penize nemotivuji pracovniky nepfetrzité. PouZiti penéz ma pouze
kratkodobi efekt. Po né&jaké dobé si pracovnik na vyssi troven zvykne a je motivovan

pouze strachem z ndvratu na svou ptvodni troven.

Praxe ukazala, Ze tato teorie dobfe vystihuje reakce lidi na finanéni nedocenéni.

Reakce na nadhodnoceni vSak nebyla zatim pfili§ prozkoumana (Bélohlavek, 1996).

2.7.8. Teorie cile

Teorie cile pochazi od autort Lathama a Locka (1979). Tato teorie tvrdi, Ze vykon
pracovnikil a jejich motivace jsou vyssi, pokud jsou jim stanoveny specifické cile. Tyto
cile maji byt stanoveny nasledujicim zptisobem:

- maji byt obtizné, ale pfijatelné, podporovany radou a vedenim;
- ma existovat zpétna vazba (odezva) na vykon, kterd bude poskytovat potfebné
informace vztahujici se k postupu préace, kvalité apod. a bude napomadhat

v dosahovanti stéle vyssich cili;

- pracovnici se maji podilet na stanoveni cilti (Armstrong, 2005).

Teorie cile je propojena s koncepci fizeni podle cilii, kterd pochéazi z 60. let
minulého stoleti. V této dobé koncepce velmi selhdvala, protoZe byla pouzivdna
byrokraticky. Teorie cile, vyvinuta z koncepce fizeni podle cilti, vSak hraje klicovou roli

v procesu fizeni pracovniho vykonu (Armstrong, 2005).

2.7.9. McGregorova teorie X a Y

Tato teorie byla vyvinuta americkych psychologem Douglasem McGregorem.
Predstavuje dva extrémni nazory na vztahy c¢lovéka k praci a tomu odpovidajici formé
fizeni (Hron, Macdk, 2008). I pfesto, Ze uvedena teorie nebyva jednoznacné fazena mezi

motivacni teorie, ma zavazné diisledky i pro oblast motivace (Kleibl, 2005).
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Teorie X pfedstavuje realizaci vedeni zaméstnancii na zakladé stanoveni navoda,
pfikazi a kontroly fizenych pracovnikii, spojenou sformami autoritativhiho vedeni.
Obrazné se da prirovnat , kratkému voditku” (Kleibl, 2005). Uvadi se v ni systém hmotné
stimulace za konkrétni vykon (Hron, 2006). Jedna se o tradicni pojeti (Bélohlavek, 1996).

Mezi zdkladni premisy této teorie patfi:

- Lidé jsou lini a snaZi se praci vyhnout.

- Lidé neradi pracuji. Proto musi byt k praci pfinuceni systémem odmeén a trestt
a musi byt pfi ni kontrolovani.

- Vyhybaji se odpovédnosti a radi se nechavaji fidit.

- Existuje-li par jedincti, pro které toto neplati, jsou povolani fidit a kontrolovat

ostatni (Bélohlavek, 1996).

Teorie Y pfedstavuje styl fizeni, ktery vychdzi z integrace zajmii clenti tak, ze
zaméfuje své usili k dosazeni stanovenych ciléi. Obrazné se da pfirovnat k , dlouhému
voditku”. Tato teorie vytvafi Siroky prostor pro kreativitu zaméstnancti a je tedy velmi
vhodnd do podminek fizeni v turbulentnim prostfedi (Kleibl, 2005). Upfednostiiuje
nepfimou motivaci (snazi se vyvolat zdjem o praci tim, Ze vytvaii podminky vhodné pro
autonomni pracovniky) (Hron, 2006). Byva oznacovana jako humanistickd teorie
(Bélohlavek, 1996).

Mezi zdkladni premisy teorie Y patfi:

- Préce je pro ¢lovéka stejné pfirozenou aktivitou jako zdbava nebo odpocinek.

- Clovék se neboji piijimat odpovédnost a pracovat samostatné.

- Schopnost samostatné se rozhodovat neni jen zalezitosti nékolika malo jedincti, ale
je silné rozsifena.

- Soucasné organizace neumi vyuzivat tento potencidl lidi a snazi se je

kontrolovat a dirigovat (Bélohlavek, 1996).

Nadmérné kontrolovani a direktivni fizeni nema na pracovniky pozitivni tcinek.
Lidé ztraceji zdjem o praci, jsou demotivovani a frustrovani. V disledku toho se zacnou
orientovat na jiné aktivity ¢i vykazuji negativni reakce (napf. snahy osalit kontrolu,
vyhnout se praci apod.). Vedeni, které se témto reakci zacne branit jesté silnéjsimi
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kontrolami, vyvold jen dalsi posileni negativnich reakci. Tim se propast mezi

managementem a pracovniky postupné prohlubuje (Bélohlavek, 1996).

2. 8. Motivacni nastroje

Autor Bélohlavek (2008) uvadi ve své knize nékolik zasad spravné aplikace
motivacnich nastrojt. Jedna se o zdsady motivujici pochvaly, vytky a ticinného odmeériovini.
Tomuto tématu jsou bliZze vénovany nasledujici tfi podkapitoly.

Deset motivacnich nastrojii manaZera, které jsou jednoduché, asové nendrocné
a na které vétsina zaméstnanci reaguje velmi pozitivné, jsou uvedeny

v pftiloze ¢.5 (Styblo a kolektiv, 2007).

2. 8. 1. Zasady motivujici pochvaly

Pochvala patii mezi nejsilngjsi motivaéni nastroje. Vedouci dava svému
zaméstnanci najevo, Ze je s jeho praci spokojen a Ze ma timto zplisobem pokracovat
i naddle. Pochvala ma naplnit zaméstnance novou energii a chuti do dalsi prace. Chce-li

tohoto manaZzer dosdhnout, musi se drzet nasledujicich 6 zasad:

1. Pochvala musi byt konkrétni.
Pracovnik by mél védét za co je chvalen. Jinak miize dojit k posileni ndvyku, ktery

neni od zaméstnance pozadovan.

2. Pochvala ma byt adresna.
Je vhodné pochvalit tym. Néktefi jeho ¢lenové si vSsak mohou myslet, Ze tspéch je
hlavné jejich zasluhou a Ze ostatni tak jednoduse prichazeji k pochvale. PovaZzuji to za
nespravedlivé a ocekdvaji, Ze bude uznan jejich osobni pfinos. Z toho vyplyva, Ze po

pochvaleni tymu by mél nasledovat projev uznani aktivnim jednotlivctim.

3. Pochvala musi byt vyslovena vcas.
Nejsiln€ji ptisobi pochvala, kterd je vyslovena vcas - nejlépe ihned po dosazeni
uspéchu pracovnika.
4. Pochvala by méla byt vefejna.

Pochvala, ktera je sdélend pred ostatnimi pracovniky, je dvakrat tak uc¢inna.
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5. Pochvala nema byt formalni.
Vyjadfeni pochvaly vedoucim by nemélo pusobit jako odbyti nepfijemné

povinnosti. Pracovnik se bude citit tiplné jinak, projevi-li o néj vedouci zajem.

6. Byt piipraven chvalit.
Vedouci by neméli brat za samozfejmost, Ze se prace dafi bez problému. Méli by

hledat zasluhy jednotlivci i tam, kde je dfive nehledali.

2. 8. 2. Zasady motivujici vijtky

Stejné jako pochvala, je i vytka dilezitym ndstrojem motivovani. Nema-li dojit

k nezadoucimu efektu ¢i jejimu oslabeni, musi se vytka drZet nasledujicich 8 zasad:

1. Musi byt pfesné zjistény davody selhani.
Mnozi manazefi kritizuji své pracovniky, aniz by se jich zeptali, jak k chybé
vlastné doslo. Miize tak dojit ke kritice nékoho, kdo za chybu neni vlibec zodpovédny.

Proto by se manazeti méli zajimat o divody a podrobnosti selhani.

2. Vytykana je nedbalost a nezodpovédnost.

Je dutlezité zvaZzovat davody chyb a postihovat jen ty chyby, které opravdu
vznikly z nedbalosti. V  ostatnich pfipadech je vhodné poucit pracovnika
o vhodnéjsim zptisobu feseni.

3. Pracovnik musi védét, co se od néj ocekava.
Pokud pracovnik pfesné nevi, co se od néj ocekdva, nemiize mu byt jeho jednani

vytykano.

4. Vytka musi byt adresna.
Kolektivni kritika typu: , Opét jste se zhorsili!”, neni i€innd. Pracovnici, ktefi za nic
nemohou, jsou kritikou demotivovani. Naopak ti, kterych se to tyka, se domnivaji, Ze se

jedna o ty ostatni, nebo maji radost, Ze jim to opét proslo.

5. Vytka musi byt konkrétni.
Manazer by nemél vyjadfovat svou nespokojenost s ¢innosti pracovnika v obecné
roviné. Zaméstnanec ho mtize nespravné pochopit a muize tak posilit chovani, které po

ném neni pozadovano ¢i je dokonce brano za nevhodné.
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6. Vytka se nesmi stat osobnim napadenim pracovnika.
Vytkou ukazujeme nedostatky prace a Spatné provedené tikoly. Cilem neni kritika

charakteru pracovnika, ale upozornéni na nedostatky prace.

7. Vytka by méla probihat mezi ¢tyfma ocima.
Vytka je zalezitosti pouze dvou lidi (podfizeného a $éfa). Vytykani na vefejnosti je
dvojnasobnym postihem a poniZenim pracovnika. K vefejné vytce je vhodné se uchylit

v pfipadé extrémni nekdzné.

8. Vytykani musi mit odpovidajici formu.
Je tfeba kritizovaného pracovnika respektovat. Neni tedy vhodné pouzivat

vulgarismy, ironii, kfik, zesmésfiovani nebo ponizovani.

2. 8. 3. Zasady nucinného odménovaini
Finan¢ni motivaci byva opravnéné pfipisovan nejvétsi vyznam. Odménovani je
vSak také mimotadné citlivy motivacni prostfedek. Neuvazené pouzivani mize vyvolat
opacné efekty, nez které byly predpokladany. Existuji dvé arovné piisobnosti:
- systém odméiiovdni stanoveny organizaci,

- rozhodnuti vedouciho o odméné pro své pracovniky, které je firmou omezené.

Proto, aby byl tucinek odmeénovani motivujici, musi byt splnény nasledujici
principy:
1. Vykonnost je ovliviiovana pfedevsim pohyblivou slozkou mzdy.
Ma-li vSak pohybliva slozka ptlisobit, musi byt jasné vysvétleno, jaké chovani bude
odmeénéno.
2. Stejna nebo téméf stejna odména snizuje motivaci.
Pokud manazefi nemaji chut rozliSovat pracovniky podle jejich vykonu (napf.
z obavy moznych konflikti), v lidech to vyvola dojem, Ze je jedno, zda pracuji naplno ¢i

nikoliv, jelikoZ jejich mzda ztistane stejné nezménéna.
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3. Vyse pevné slozky mzdy motivuje k setrvani i k naboru.

Manazefi vidi ve vysi pohyblivé slozky mzdy hlavni motivaéni nastroj
zaméstnanct. Neuvédomuji si, Ze pohyblivd slozka slouzi pouze k posileni vykonnosti,
zatimco pevnd k pocitu jistoty a stability. Zaméstnanci berou pohyblivou ¢ast mzdy jako
néco nejistého, co se méni s obratem firmy. Podobné jsou na tom uchazedi

o zaméstnani, ktefi se zajimaji pfedevsim o pevnou slozku své mzdy.

4. Zaméstnanci by méli byt zainteresovani na vysledcich podniku.
AngaZovani zaméstnanci na vysledcich podniku podporuje tymového ducha.
V opacném pripadé nastdva soupefeni mezi ttvary nebo snaha dosahnout vysledkii na

ukor ostatnich. Situaci miiZze uklidnit zavedeni prémii za dobry celkovy vysledek firmy.

5. Jednoduchost systému zvysuje motivaci.
Motivacni tcinek se ztrdci, je-li vySe mzdy stanovena na zdkladé velkého mnozZstvi

nepfehlednych pravidel a kritérii, ve kterych se pracovnik je tézko orientuje.

6. Vcasna odména posiluje motivaci.

Mnohem vétsi silu ma odmeéna, kterd nasleduje ihned po splnéném ukolu.
7. Manazer by mél vysvétlit vysi mzdy svému zaméstnanci.
Vedouci by svym zaméstnanciim méli vysvétlit, za jaké vysledky jim byla vyse
odmény stanovena. Nelze ocekavat, Ze se kazdy zaméstnanec dovtipi trovné svého

vykonu podle vyse jeho odmén.

8. VySe odmény by méla odpovidat vykonu pracovnika.
Odména, kterd neodpovidd skutecnym pracovnim vysledkiim, vyvola
v pracovnicich rozporuplné pocity. Je-li mzda pi#ili§ nadsazena, vyvola v nich pocity viny

(nebo by alespon méla). V opa¢ném pripadé vyvola hnév.

2. 9. Benefity

2.9. 1. Jejich charakteristika a vyznam

Benefity jsou zaméstnanecké vyhody, které vyuziva stale vice zaméstnavateld.

Zaméstnanec je  ziskdva od svého zaméstnavatele, z vétsi casti bez souvislosti
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s pracovnim vykonem. Jejich pocet a charakter zavisi na mozZnostech zaméstnavatele,
potfeb pracovnikii a ze srovnani s nabidkou obdobnych firem na trhu prace. Jsou soucasti
kolektivnich smluv, pfipadné jinych vnitinich pfedpist.

Poskytovani benefitli je soucasti personalni politiky spolecnosti a je uéinnym
motivaénim nastrojem. Prispiva k pfildkani a udrzeni kvalitnich a kvalifikovanych
pracovnikii, kterych je v soucasné dobé nedostatek. Rovnéz slouzi ke zvySeni loajality k
zaméstnavateli, motivaci, produktivité, sniZeni fluktuace a s tim souvisejicich nakladd.

Jsou tedy efektivni investici do zaméstnancti (Pelc, 2008).

Zaméstnanecké benefity mohou byt poskytovany:

- vsem zaméstnanciim spolecnosti - napt. prispévky na penzijni a Zivotni pojisténi,
prispévky na stravovani, rekreaci zaméstnanci a rodinnych prislusniki,
prispévky na sportovni a kulturni akce, na vzdéldvaci kurzy a skoleni,
hrazeni zdravotnich prohlidek, masdznich, rehabilitacnich a posilovacich
sluzeb, hrazeni vitaminovych pfipravki, vyhodné ptijcky, dary k vyrocim, prodej
produktt za niZsi cenu nez je cena trzni, poskytovani nealkoholickych ndpojii na
pracovisti, obcerstveni na pracovisti.

- pouze wurcité skupiné zaméstnancii - napf. sluZebni auto pouzitelné
i k soukromym tceltim, hrazeni dopravy do zaméstnani, bezplatné prechodné
ubytovani, zaméstnanecké akcie.

- nékterym zaméstnanciim individudlné - napt. podpory pii nestésti v rodiné, pri
zivelné katastrofé, dlouhodobé nemoci, nepfiznivé financni a socidlni situaci

zamestnance.

Mezi benefity, 1ze zahrnovat i dalsi vyhody, které umoznuje zadkonik prace. Jedna
se zejména o: nadstandardni délku dovolené, vyssi vysi odstupného pii rozvizini pracovniho
poméru ze strany zaméstnavatele, volno pro zafizovini soukromych potieb zaméstnance, pruznd
pracovni doba, prdce z domova, ptiplatek kvysi nemocenskych ddavek do vyse bézné mzdy
zaméstnance, vyssi priplatek na stravné pfi tuzemskych pracovnich cestich a p¥i cestdch

zahranicnich, vcetné vyssiho kapesného (Machacek 2008).
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2. 9. 2. Zpiisoby poskytovani benefitii

Zaméstnanecké vyhody lze poskytovat zaméstnanciim dvéma zptisoby:
- fixni systém benefitii,

- flexibilni systém benefitii (cafeteria systém).

P#i fixnim systému benefitii zvoli zaméstnavatel zdkladni zaméstnanecké vyhody
uréené pro vSechny zameéstnance a zalezZi na samotném zameéstnanci, zda tyto vyhody
vyuzije ¢i ne. Nebezpeéim tohoto systému je, Ze zaméstnavatel investuje do programu,
o ktery zaméstnanci nemusi mit zajem.

U flexibilniho systému benefitii ma zaméstnanec moznost volby. Zaméstnavatel
vytvori firemni baliek zaméstnaneckych vyhod a stanovi kazdému zaméstnanci limit
bodti, ze kterych miize Cerpat. Kazda vyhoda je obodovadna a zaméstnanec si tak

muze své body cerpat dle svych vlastnich preferenci.

Dalsi pfistup k poskytovani benefitti nabizi spolenost Sodexho Pass CR. Tato
spolecnost nabizi zaméstnavatelim r@izné druhy poukazek pro poskytovani systému
flexibilnich ~ zaméstnaneckych vyhod. Poukazky slouzi kthradé urcitych vyhod.
Nejzndméjsi z téchto poukazek jsou stravenky Gastro Pass ale existuje i mnoho dalsich:

- poukazky Vital Pass - se zaméfenim na preventivni a zdravotni péci;

- poukazky Smart Pass — k prohloubeni znalosti zaméstnanci (kurzy apod.);

- poukazky Relax Pass - slouzi ke sportovnimu a kulturnimu vy?ziti a k relaxaci;

- poukazky Holiday Pass — jedna se o poukazky na dovolenou;

- mnohotucelové poukazky Flexi Pass — zahrnuji téméf vSechny mozné oblasti
zaméstnaneckych vyhod.

Tato spolecnost poskytuje také darkové poukdzky k Vanoclim, narozeninam,
zivotnimu jubileu a rtzné dal$i poukdzky fungujici jako odmény za nadstandardni

vykon (Machacek 2008).

V pfiloze ¢. 4. se nachdzi tabulka obsahujici nejrozsifenéjsi benefity mezi

firmami Czech Top 100.
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2. 9. 3. Trendy v poskytovani benefitii

V budoucnosti se ocekava rostouci zdjem o zaméstnanecké vyhody zamérfené na
budoucnost — dlouhodobé vyhody (napt. pfispévky na penzijni pfipojisténi a zivotni
pojisténi, zdravotni péci apod.) (Machacek, 2008). Dale také ve prospéch benefitii pro
volny ¢as (Pelc, 2008). Tento trend se nyni ukazuje v zdpadoevropskych zemich a lze ho
v budoucnu ocekavat i u nas (Machacek 2008).

Poptavku po benefitech bude stéle vice odraZzet profesni a mimoprofesni orientace.
V CR je zatim stéle nejvétsi zajem o vyhody s kratkodobym, okamZitym efektem. Jedna se
napf. o pfispévky na stravovani (stravenky), delSi dovolend, zdravotni dny volna,
benefity v oblasti kultury, sportu, rekreace a volného casu, dale zvyhodnéné pujcky,

poskytovani sluzebniho vozu i pro soukromé ticely a podobné.

V soucasné dobé dochdzi krozsifovani volitelnych (flexibilnich) programi
benefitli, ze kterych si zaméstnanec (pfi dodrZeni urcitych podminek), miize vybirat
vyhody dle vlastnich pfani. Tento zptsob vede k lepsi motivaci zaméstnancli

a silnéjSimu spojeni s organizaci (Pelc, 2008).
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3. CIL PRACE A METODIKA

3. 1. Cil prace

Hlavni cilem diplomové prace je analyza stavajiciho motivac¢niho systému v Ceské

televizi s navrhem na jeho zlepseni.

Diléim cilem je popis vychozi situace v Ceské televizi, zejména v oblasti tykajici se
péle o zaméstnance. Déle identifikace vyznamu motivaénich faktorti pro zaméstnance CT
a zjisténi urovné stimulace pracovnikd. Zamérem je také vyzkum spokojenosti se
systémem poskytovani benefiti a nalezeni pripadnych rezerv v motivovanosti
a spokojenosti zaméstnancti CT.

Zavérecnym cilem je provedeni celkového zhodnoceni motivacniho programu

a vytvoreni navrhu na jeho zlepSeni.

3. 2. Metodika sbéru a analyzy dat

Udaje, potiebné pro zpracovani empirického vyzkumu zaméfeného do socidlni

oblasti, byly ziskany pomoci dotazniku, rozhovoru a studiem podnikovych dokumentt.

Kazdy vyzkum musi spliiovat podminky validity a reliability.

Reliabilita (spolehlivost) vyzkumu znamena, ze pokud bude vyzkum opakovan
za stejnych podminek, pfinese stejné vysledky.

Validita (pfesnost) vyzkumu znaci, Ze vysledky odpovidaji realité (Mayerova,

2006).

Postup vyzkumu byl nésledujici:

1) rozhovor s vedouci persondlniho utvaru;
2) analyza podnikovych dokumenti;

3) tvorba dotazniku, jeho distribuce a sbér;
4) vyhodnoceni zjisténych adajt;

5) navrh na zlepSeni motivac¢niho systému.
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V nasledujicich podkapitolach je podrobnéji popsan postup prvnich tfi krokt
vyzkumu a zplsob zpracovani dat. Vysledky a ndvrhy na zlepSeni jsou uvedeny

v kapitole ¢. 4. — Vysledek vlastni prace.

3. 2. 1. Rozhovor s vedouci persondlniho iitvaru

Rozhovor je technika, ktera se pouziva ve vSech védach orientovanych na
zkoumani ¢lovéka.

Struktura rozhovoru muze byt pfedem presné dana (strukturovany rozhovor),
Castecné urcena (semi-strukturovany) anebo miize tazatel formulovat otazky podle situace
a v libovolném potadi (nestrukturovany rozhovor).

Pro sezndmeni stématem a na =zacatek vyzkumu, je vhodné pouzit
nestrukturovany rozhovor (Mayerova, 2006). Tento druh rozhovoru byl také pouzit pfi

komunikaci s vedouci persondlniho ttvaru Ceské televize.

Pfi rozhovoru svedouci persondlniho utvaru pi Jakovcou byly zjiStovany
informace potfebné pro vyzkum. Byly ziskdny tdaje o wyvoji poltu zaméstnancii v CT,
o organizacni struktute, o socidlnim programu, o zpiisobech péce o zaméstnance a také o

soucasné situaci na trhu prdce a jeho trendech.

Vétsina informaci tykajicich se zaméstnaneckych vztaht je uvedena v kolektivni
smlouvé. To je vSak dokument interniho charakteru a informace z néj byly poskytovany
jen na velmi obecné urovni. I pfesto se vSak podafilo ziskat dostatek informaci pro

provedeni kvalitniho vyzkumu.

3. 2. 2. Analyza podnikovych dokumentii

Nejcastéjsim zpusobem sbéru dat je studium dokumentti. Tato technika patii mezi
sekunddrni analyzu dat. Zkoumdany mohou byt, jak jiz prostudované dokumenty, tak
i texty dosud neprobadané. Analyza umoziiuje pohled zvice uhli a vraznych

souvislostech (Mayerova, 2006).
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Ceska televize ma mnoho informaci uvedeno vefejné na svych internetovych
strankach. Je vSak kategorie informaci, které si CT nechava pro sebe. Jednim z ptikladt je
pravé kolektivni smlouva a rtizné konkrétni ciselné udaje. V postaté se da fici, ze

informace, které CT sama neposkytuje, poskytovat nechce.

Hlavnimi zkoumanymi dokumenty byly:
- Organizacni struktura CT:
- Vyrocni zpriva CT pro rok 2008;
- Plany rozvoje 2006 — 2010;
- Statut CT:

- Informacni buletin CT.

3. 2. 3. Tvorba dotazniku, jeho distribuce a sbér

Dotaznik je nejcastéji vyuzivanou technikou sbéru dat. Pravidel, jak sestavit dobry
a ucelny dotaznik a jak spravné formulovat otazky, je mnoho.

Dotaznik by mél doprovazet privodni dopis, kde jsou respondenti sezndmeni
s uCelem dotazovani a tazatelem. Ddale by mél také obsahovat informace o zptisobu

vyplnéni a na zavér podékovani.

V dotaznicich se vyskytuji nasledujici typy otazek:
- uzavrené otdzky (nabizeji konecny pocet moznych odpovédi);
- oteviené otdzky (umoZiiuji respondentiim absolutni volnost v odpovédi);

- polooteviené otdzky (nabizeji vycet uzavienych otdzek a moznost doplnéni odpoveédi).

Dalsi typ otazky, ktery se v dotazniku mtize objevit, jsou filtry neboli filtracni
otdzky. Jsou zvlastnim druhem, ktery umoziuje rozclenit dotdzané na ty, ktefi budou na
urdité otazky odpovidat a na ty, ktefi na né odpovidat nebudou, ¢i budou odpovidat na
otazky jiné.

Vhodné je pfed rozsitenim dotazniku ovéfit srozumitelnost dotazniku na malém

vzorku respondentti (Mayerova, 2006).
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Vytvofeny dotaznik byl hlavnim zdrojem pro ziskani informaci o postojich,
nazorech, motivech a celkové motivovanosti a spokojenosti zaméstnancti. Byly v ném
pouzity uzaviené, polooteviené, oteviené i filtracni otizky. Na tivodni strance dotazniku byl
umistén privodni dopis a informace pro vyplnéni byly situovany na zacatek dotazniku.

Pfed vlastni distribuci byl proveden predvyzkum ovéfujici srozumitelnost otazek.

Pivodné byly otazky v dotazniku koncipovany do nékolika oblasti (napf. cast
zaméfend na pracovni podminky a prostfedi, oblast zaméstnaneckych vyhod, vztahti na
pracovisti, motivacnich faktori apod.). Po del$im badani, studiu literatury a konzultace
s odborniky byl vytvofen dotaznik uplné jinym zptlisobem. VétSina uzavienych otdzek
byla utfidéna do tzv. baterie otazek, s tim rozdilem, Ze v kazdém fadku byla otdzka nova.
Jednotlivé moznosti odpovédi byly tedy uvedeny jen v zdhlavi tabulky a kazda otdzka
méla hodnotici gkalu s vybérem ze stupnice 1 — 4 (5) jako ve 8kole. Cislo 5 pfedstavovalo
odpovéd , nevim/nemohu posoudit” a byla nabidnuta jen u né€kterych otazek. Tato moZznost
byla umisténa v poslednim sloupci tabulky a graficky oddélena. Dtivodem tohoto
umisténi a odliSeni bylo, aby respondenti tuto moznost volili az jako posledni alternativu
(v pripadé, ze opravdu nevédi nebo situaci opravdu nejsou schopni posoudit).

Tim, Ze byly otdzky sdruzeny do baterii, doslo k vyraznému zjednoduseni, jak pro
respondenty, tak pro vyhodnoceni (zvoleny statisticky program umoznoval zadavat
odpovédi pravé pomoci cisel). Doslo také kvyraznému zkrdceni dotazniku a tim
k pravdépodobné vétsi ochoté respondentt pfedkladany dotaznik vyplnit.

V dotazniku byla pouZita jedna filtracni otazka. Jednalo se o otdzky ohledné
zaméstnaneckych vyhod. Tyto otdzky mohli vyplnit jen zaméstnanci pracujici v CT déle
neZ jeden rok (pracovnici pracujici v CT krat$i dobu nemaji na osobni konta narok a tudiz

nemohou hodnotit systém, ktery nepouzivaji).

Dotazniky byly rozsifeny ve ¢tyfech budovach Ceské televize v celkovém poctu
300 dotaznikt. Aby byla zachovana anonymita respondentti, byly pro sbér vyplnénych
dotazniktl zvoleny krabice. Tyto specidlni krabice upravené do podoby schrdnek, byly
umistény na ¢étyfech mistech. Tyto ,schranky” byly ndlezité zalepeny a popsany.
Vzhledem k rozlehlosti pracovisté CT, bylo pro sbér dotaznikii nutné vybrat takova mista,

kde se pracovnici pohybuji nejcastéji. Cilem bylo dosdhnout toho, aby bylo doruceni
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vyplnéného dotazniku pro pracovnika co nejméné narocné — tedy, aby co nejvice
zaméstnanct bylo ochotnych obdrzeny dotaznik vyplnit. Jako nejvhodnéjsi mista pro

odevzdani byly zvoleny vrdtnice.

Celkové znéni dotazniku je uvedeno v pfiloze ¢. 1.

3. 2. 4. Zpracovani dat

Pro zpracovani dat, ziskanych dotaznikovym Setfenim, byl vyuzit program
SASD 1. 4.0. verze LITE (aplikace pro zpracovani socidlnich dat) a program Microsoft
Excel.

Odpovédi, které nebyly vyjadfeny cislem, byly pfi vyhodnoceni zakédovany a tim
ziskali pridélené cislo (jednalo se o otazky véku, vzdélani, kategorii prispévku apod.).
Takto upravené odpovédi bylo mozné zadavat do programu SASD, ktery umoziioval
odpovédi zaddvat ¢iselné.

Oteviené otazky byly vyhodnocovany v aplikaci Microsoft Excel. Jednotlivé
odpovédi se nejdfive vypsaly a nasledné se hledaly odpovédi stejné ¢i podobné. Nakonec
se spocetl jejich vyskyt.

Otadzka ¢. 39, tykajici se dulezZitosti jednotlivych motivacnich faktorti pro
zaméstnance CT, byla vypoétena pomoci vazeného aritmetického praméru. Jednotlivé

vvvvvv

moznosti byly obodovany (5 boda = nejdulezitéjsi; 1 bod = nejméné dulezity faktor)

vvvvvv

nejméné dtilezity (viz. Pfiloha €. 6, tab. ¢. 40).

Pro prohloubeni vyzkumu byla u nékterych otazek zkoumana statisticka zavislost
mezi nékterymi proménnymi. Zda mezi kvalitativnimi znaky existuje vzajemna zavislost,
bylo ovéfovano pomoci upraveného Chi-kvadrat testu (statisticky test o nezavislosti).
Kontingencni tabulky byly ziskany pomoci aplikace SASD a teoretické cetnosti

vypocteny.
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Nulova hypotéza (Ho) vyjadfuje predpoklad nezavislosti mezi znaky. Proti
nulové hypotéze stoji hypotéza alternativni (A, Hi, Ha), kterd tvrdi, Ze mezi znaky
zavislost existuje.

Stanoveny byly tyto nulové hypotézy nezavislosti:

- Pohlavi nema vliv na spokojenost s vysi mzdy.

- Pohlavi nema vliv na tivahu o opusténi zaméstnani.

- Véknema vliv na tvahu o opusténi zaméstnani.

- Pohlavi nemad vliv na vyuzivani pfispévka.

- Véknema vliv na vyuzivani pfispévkii.

- Pohlavi nema vliv na to, jak vySe mzdy ovliviiuje pracovni vykon.
- Véknema vliv na to, jak vySe mzdy ovliviiuje pracovni vykon.

- Pohlavi nemad vliv na spokojenost se systémem benefitti.

- Vék nema vliv na spokojenost se systémem benefitti.

- Pohlavi nema vliv na spokojenost s pracovnim prostredim.

- Pohlavi nem4d vliv na spokojenost s technickym vybavenim.

Chi-kvadrat test Ize pouzit pouze v pfipadé, Ze:
- neexistuje ani jedna teoretickd cetnost mensi nez 1,

- neni vice jak 20% teoretickych cetnosti mensich nez 5.

V ptipadé, Ze by néktera z téchto podminek nebyla splnéna — Chi kvadrat test
nelze pouzit. Tento problém lze vyfteSit tim, Ze se slou¢i nékteré rfadky ¢i sloupce
v kontingencni tabulce. Ke slucovani dochazi do té doby, dokud nejsou splnény

podminky testu.

Test nezavislosti byl spoéten pomoci funkce CHITEST v aplikaci Excel. Do této
funkce se zadaji napozorované cetnosti z kontingencni tabulky a ocekdvané (teoretické)
Cetnosti. Vysledkem je chyba prvniho druhu. Bude-li chyba mensi nez 0,05 da se
domnivat, Ze proménné obsaZené v kontingencni tabulce jsou statisticky vyznamné

zavislé, tzn. Ze nulova hypotéza o nezavislosti je zamitnuta (Soukup, 2009).

Tabulky pro testovani nezavislosti a jejich vysledky jsou uvedeny v pfiloze ¢. 7.
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4. VYSLEDEK VLASTNI PRACE

4. 1. Charakteristika vybrané spolecnosti

Tato &4st je vénovana zjisténym tdajum o Ceské televizi. Informace byly ziskany

formou analyzy podnikovych dokumentii a rozhovorem s vedouci personalniho atvaru.

4.1. 1. Zakladni iidaje

Ceska televize byla zfizena 1. ledna 1992 zékonem o Ceské televizi jako nezavisla
televize vefejné sluzby.

Statutarnim organem je generdlni feditel jmenovany Radou CT na 6 let.
Kontrolni organ tvoti 15-ti clennd Rada Ceské televize, volend Poslaneckou snémovnou
Parlamentu CR na 6 let, s dvouletou obménou jedné tietiny clent. Financovana je
prevazné z televiznich poplatk a ¢astecné z podnikatelské ¢innosti.

Ceska televize ma ti organizacni casti: CT v Praze, Televizni studio Brno a Televizni
studio Ostrava. Schéma organizacni struktury naleznete v pfiloze €. 2. Pocet zaméstnancti

k 31. 12. 2008 ¢inil 2928 osob.

CT je televizi vysilajici Siroké Zanrové spektrum pofadii, zpravodajstvi
a sportovnich udalosti. Je také vyznamnym producentem a koproducentem filmd,
dokumentt1 a publicistiky. Vysila dva celoplosné programy CT1 a CT2, zpravodajskou
stanici CT24, sportovni program CT4 - SPORT a teletexty (Teletext CT na CT1, Teletext
Express na CT2, Teletext na CT4). K vét$iné poradfi jsou dostupné skryté titulky na
kanalech CT1, CT2 a CT24. On-line vysilani a archiv pofadii Ize nalézt na internetové

adrese: www.ivysilani.cz. Kanal CT24 je na této adrese vysilan nepfetrzité.

Ceska televize je ¢lenem nékolika mezinarodnich organizaci napt. EBU/UER
(Evropska unie vysilatel1), BFA (Asociace, kterd sdruzuje evropské instituce vybirajici
koncesionafské poplatky), CIRCOM (Evropské sdruzeni regiondlnich televiznich studii)
a mnoha dalSich. Mezinarodné spolupracuje s DigiTAG (Digital Terrestrial Action

Group) a je poradatelem Mezindrodniho televizniho festivalu Zlatd Praha (od r. 1964).
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4.1. 2. Hospodareni CT

Zdrojem financovani &innosti CT jsou televizni poplatky a pifjmy z vlastni
podnikatelské &innosti (tzv. smigeny model financovani). Ceska televize byla v letech
2000 - 2003 ve ztraté, kterou ovlivnila dlouhodobd nestabilita managementu a Spatné
fizeni. Od roku 2004 je hospodateni CT vyrovnané.

Vyvoj vybranych ukazateld hospodafeni v letech 2005 — 2008 je uveden

v nasledujici tabulce.

Tab. & 10: Vyvoj vybranych ukazateli hospodateni CT v letech 2005 — 2008

jer:::::a 2005 2006 2007 2008
VYNOSY (v mil. Kg) 4 596,7 55384 61394 67579
v tom: vynosy z reklamy (v mil. K¢&) 10417 11937 8475 7393
gerpani fondu tv poplatkd (v mil. K&) 25294 33370 42285 47185
ostatni vynasy (v mil. K¢) 10256 10077 10634 1300,1
NAKLADY (v mil. Ké) 4596,7 55384 61394 67579
v tom: mzdy a zakonné pojisténi
ke mzdam (v mil. K&) 1089,0 12437 13879 15296
odpisy DM (v mil. K¢&) 550,5 620,59 603,1 5953
vyrobni tkol (v mil. K¢&) 12953 1766,6 20516 21598
DPH bez naroku na odpocet (v mil. K&) 2634 3383 4294 4698
ostatni naklady (v mil. K&) 1398,5 1569,3 16654 20034
VYKONY
Vysilaci doba (v hod.) 22502 31464 32694 35 066
Viyroba poradu (v hod.) 10 857 13126 14127 15481
VYBRANNE UKAZATELE
@ naklady na hod. vysilani (v tis. KE) 2043 176,0 187.8 1927
@ naklady na hod. vyroby (v tis. K&) 4234 4219 4346 436,5
INVESTICE
Pofizeni investic (bez ocenitelnych prav) (v mil. K&) 398,6 4316 4380,6 539,2

(Zdroj: Ceskd televize)

4. 1. 3. Vefejné prospésné aktivity CT

Ceska televize, jako televize vefejné sluzby, podporuje riiznymi zptisoby kulturni

a vefejné prospésné aktivity. Na tato témata se zamétuje ve své programové nabidce, jak
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pavodni tvorbou, tak i vysilanim pofadii se zavaznou kulturni, socidlni a spolecenskou
tematikou. Systematicky podporuje neziskovy sektor tim, Ze priibézné poskytuje prostor
pro vysilani osvétovych a sbirkovych spotovych kampani ve svém programu.

V roce 2008 vénovala CT ve svém vysilani 57 hodin podpote charitativnich

a kulturnich projektti. Celkem odvysilala 70 kampani, cozZ je téméf 7 000 spotti.

Vroce 2009 CT podporuje charitativni, osvétové a sbirkové kampané. Je
medidlnim partnerem mnoha kulturnich kampani. Organizuje spolecné s Nadaci rozvoje
obcanské spolecnosti dlouhodoby charitativni projekt ,Pomozte détem”. Nejstarsim
charitativnim projektem CT jsou Adventni koncerty (cyklus pofadi pravidelné se

objevujicich na pfedvanocéni obrazovce).

4. 1. 4. Zaméstnanci

Usek personalistiky v cele s persondlnim feditelem, ktery je pfimo podfizeny
generalnimu fediteli CT, se sklada ze tfi avara: Persondlni titvar, Prdce a mzdy a Vzdeéldvaci

centrum (viz. Obrazek ¢. 4.).

Obrazek ¢. 4: Organizacni schéma personalistiky

Personalistika

PERSONALISTIKA

Personalni dtvar Prace a mzdy

Vzdélavaci centrum

(Zdroj: Ceskd televize)
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4.1. 4. 1. Vyvoj poctu zaméstnancii

Stav zaméstnanct k 31. 12. 2008 je 2928 osob, coz je o 1142 osob méné nez v roce

1993 (prvnim rok vysilani CT v samostatné Ceské republice).

Graf ¢. 1.: Vyvoj poétu zaméstnancti v CT

Vyvoj poctu zaméstnancl v letech 2002 - 2009

3000
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2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008  plan2009
Pocet 2806|2732 2574 2511 2 680 2813 | 2881 |2950
zameéstnancu
Primérna mzda (v K¢) 26681 | 28554 | 30354 | 32934 | 34 653

(Zdroj: Ceska televize)

Vedeni CT pfijalo v letech 2003 — 2005 strikini opatfeni ke sniZovéni poctu
zaméstnancti. V priibéhu roku 2005 se pocet zaméstnancti stabilizoval. S rozsifenim
poctu vysilacich kanalti a postupnym prechodem na celodenni vysilaci provoz se zvysil
rozsah vyroby porfadti. To si vyzadalo zvySeni poctu zaméstnancti. Primérny evidenéni
prepocteny pocet zaméstnancii se v roce 2008 zvysil o 68 osob. Na mzdové ndklady,
véetné zdkonného socidlntho a zdravotniho pojisténi, bylo v roce 2008 vynalozeno

1529,6 mil. K¢.

4.1.4. 2. Odborové organizace v CT

Prava zaméstnancti haji v CT odborové organizace. Vztahy mezi zaméstnavateli
a odborovymi organizacemi jsou legislativné upraveny zakonikem prace a zakonem

¢. 2/1991 Sb. o kolektivnim vyjedndvini. Vyznamnym nastrojem pro tpravu pracovnich
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a mzdovych podminek jsou kolektivni smlouvy. V CT jsou zaméstnanci zastupovani
Nezdvislou odborovou organizaci Ceské televize v Praze, Odborovou organizaci Ceské
televize Televizni studio Brno a Zdkladni odborovou organizaci Ceské televize Televizni
studio Ostrava.

Kolektivni smlouva na obdobi let 2009 — 2010 byla podepsana 22. prosince 2008.
Upravuje vztahy mezi Ceskou televizi a zaméstnanci na dvouleté obdobi. Vyjimku tvoii
mzdové casti a ty ¢asti kolektivni smlouvy, které ustanovuji rozpocet socidlnich vyloh.

Tyto ¢asti maji tcinnost jeden rok.

4.1.4. 3. Péce o zaméstnance

Ceska televize poskytuje ze socialnich nékladti ptispévky odborovym
organizacim. Odborové organizace vyuzivaji prostfedky na kulturni, socialni a dalsi
potfeby zaméstnancii. Presné podminky rozdélovani prispévkt a jejich vyuziti, je

uvedeno v kolektivni smlouveé.

Kulturni a socialni rozvoj
Ze socialnich nakladti pfispiva CT na zdvodni preventivni zdravotni péci, na
vybaveni rehabilitacniho stfediska v CT a na spolecenské akce (tj. setkdvani byvalych

zaméstnanct Ceské a byvalé Ceskoslovenské televize).

Bytové ucely
Ze socialnich nakladt se, na zdkladé pisemné smlouvy, poskytuji zaméstnanctim
CT pujcky na:
- pofizeni bytu nebo domku do vlastnictvi nebo spoluvlastnictvi, na slozeni
¢lenského podilu na druzstevni byt (musi se jednat o trvalé bydleni zaméstnance
a byt (domek) nesmi slouzit k podnikatelskym tceltim);
- vétsi stavebni tipravy bytu nebo domku, kde zaméstnanec trvale bydli (vyzaduje
mit platné stavebni povoleni ¢i ohlaseni);
- pofizeni vybaveni bytu (stavebni tpravy bytu nebo domu, kde zaméstnanec trvale

bydli a nevyzaduji stavebni povoleni ¢i ohldsent).
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Phjcku mtze ziskat pracovnik, ktery je v dobé podani zaddosti zaméstnan v CT na
hlavni pracovni pomér. Ke dni podani zadosti musi byt pracovni pomér v minimalni

délce 18 mésicti a bez preruseni.

Zavodni stravovani

Vyse piispévku na zavodni stravovani ¢ini 550 K¢ za den pfi kazdodennim
odbéru jidla v hodnoté vyssi nez 15 K¢ Zaméstnanctim, jejichZ sména je delsi nez
10 hodin (napf. zaméstnanci ve sménnych provozech nebo provozech s nerovnomeérné
rozvrzenou pracovni dobou), 1ze poskytnout tento prispévek 2x denné (tj. na obéd

a veceri).

Zdravotni péce

Ze socialnich nakladi se hradi naklady spojené s:

- vypisy ze zdravotnich materialti pfi vstupnich, preventivnich, mimotadnych
a vystupnich zdravotnich prohlidkach v zajmu CT;

- preventivnimi prohlidkami nad rdmec zdkona (dohodnutymi v kolektivni
smlouveé);

- pofizenim pristroju a zafizeni urcenych ke sledovani nebo zlepseni zdravotniho
stavu zaméstnanct;

- kazdému zaméstnanci, ktery ma platnou zdravotni kvalifikaci jako osoba se
zdravotnim postizenim, bude kazdy rok poskytnut balicek vitaminovych

preparatu.

Ze socidlnich ndkladi jsou také poskytovany odmény pfi vyznamnych zZivotnich

a pracovnich vyroci.
4.1. 4. 4. Odmenovani

Odménovani zaméstnanci Ceské televize se fidi Pravidly pro odménovani

zameéstnancu CT.
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Na mzdové naklady a zdkonné socidlni a zdravotni pojisténi bylo v roce 2008
vynaloZeno 1529,6 mil. K¢, to je o 141,7 mil K¢ vice nez v roce 2007. K nértistu mezd
doslo z déivodi zvySeni poctu zameéstnancti a mzdovych tuprav. Tyto apravy byly
uskutecnény na zakladé kolektivniho vyjedndvani a umoznily eliminovat vysoké inflacni

vlivy na redlnou mzdu zaméstnanci.

Planovany objem mzdovych nakladi zahrnuje prostfedky na smluvni a zdkladni
mzdy, prostfedky na zdkonné a ostatni piiplatky poskytované v CT, na mimofadné

odmény, odmény pii vyrobé pofadii a odmény za pracovni pohotovost.

V CT jsou poskytovany mzdové piiplatky za:
- praci pres cas,
- préci ve svatek,
- préci v noci,
- praci ve ztiZeném a zdravi skodlivém prosttedi,
- zastupovani,
- praci o sobotach a nedélich,
- préci ve vicesménnych provozech,
- praci s nerovhomérné rozvrzenou pracovni dobou a nepravidelnym rezimem,
- odmény zaméstnancti, ktefi v souvislosti s vykonem povolani fidi sluZebni silni¢ni

motorova vozidla.

Pii odménovéani zaméstnancti jsou v CT striktné dodrzovany vsechny predpisy.
CT neptekraluje planovany objem mezd a hleda moznosti tspor stejné jako vétsina

organizaci v dobé svétové ekonomické krize.

4.1.4.5. Zaméstnanecké vyhody (benefity)

Od ledna 2009 méa Ceska televize novy systém poskytovani zaméstnaneckych
vyhod. Kazdému zaméstnanci, ktery pracuje na plny tvazek, je zfizeno tzv. osobni konto

zaméstnance. Na toto konto jsou pridélovany prostfedky z rozpoctu socialnich naklada
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CT ve vysi stanovené kolektivni smlouvou pro piisluiny rok. Vyse prostiedki je rozdilna

pro CT v Praze, Televizni studio Brno a Televizni studio Ostrava.

Vyhodou tohoto systému je, Ze si zaméstnanec sam mitiZze vybrat, na jaky ucel
pridélenou ¢astku vyuzije. Dfive zde byl problém napft. u vybéru rekreace. CT kazdy rok
organizovala dovolenou do urcité destinace. Pokud, ale zaméstnanec chtél jet jinam,
nemohl dany pfispévek vyuZit. Letos si kazdy zaméstnanec muZe svij cil dovolené vybrat
sam a sam si na néj prispét, ¢i neprispét ze svého konta. Podobna situace byla u prispévki
¢lenti sportovnich krouzk(i. Aby zaméstnanec dostal prispévek na sportovni ¢innost,
musel byt ¢lenem sportovniho klubu, ¢i krouzku. Dnes staci prinést doklad o zaplaceni.

Zaméstnanci maji diky novému systému $irSi moznost vybéru. Systém je
spravedlivéjsi a kazdy si v ném lépe nalezne to své. Jedinou nevyhodou je vétsi evidencni

narocnost osobnich kont pro personalni ttvar.

Podminky vzniku a ¢erpani osobniho konta zaméstnance

Kazdému zaméstnanci pracujicimu na plny uvazek vznikne po odpracovani
nejméné 12 mésicti narok na zfizeni osobniho konta zaméstnance. Na tato konta jsou
piidéleny (roéni) Castky vrozdilné vysi pro CT v Praze, Televizni studio (TS)
v Ostravé a Televizni studio Brno.

Céstka, kterd je pridélena na osobni konta zaméstnancti, odpovid4 ztstatku na
socialnich nakladech po tthradé vSech povinnych vydaji. Mezi povinné vydaje patfi
napft.: stravovdni zaméstnancii, pojisténi fidicii, odmény pfi Zivotnich jubileich apod. Vzhledem
k tomu, Ze se soudet téchto vydajii v CT v Praze, v TS Brno a TS Ostrava lisi, je i pfispévek
na osobni konta rozdilny. Dalsim dGvodem rozdilnych castek je odliSny rozpocet na
penzijni pripojisténi a opravy a udrzby rekreacnich stredisek v rliznych oblastech.

Osobni konta jsou spravovana v CT v Praze personalnim titvarem a v TS Ostravé
a Brné personalnim a pravnim atvarem.

Na osobni konta zaméstnancti jsou pfevadény také penézni dary pfi pracovnich

vyrocich a pfi prvnim odchodu zaméstnance do starobniho nebo invalidniho ddchodu.
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Prostfedky, které zaméstnanec do konce roku nevycerpa, jsou mu prevedeny do
dalsiho roku.

Vznikne-li zaméstnanci narok na zfizeni konta v prabéhu roku, bude castka
kracena o 1/12 za kaZzdy zapocaty mésic od vzniku naroku. Pfidél bude také pomérné
kracen za kazdy zapocaty mésic obdobi, kdy zaméstnanec bude v tzv. kmenovém stavu.
To znamend, Ze bude napt. na matefské ¢i rodicovské dovolené, na neplaceném volnu bez
nihrady mzdy nebo doasné uvolnén pro vikon veiejné funkce apod. Castka, kterou by mél
zaméstnanec na konté pfed touto skutecnosti, zlistdva na jeho osobnim konté a miiZze z ni

Cerpat.

Pfi rozvazani pracovniho poméru v priibéhu roku (jak ze strany zaméstnance, tak
ze strany CT) se bude pridél kratit o 1/12 za kazdy zapocaty neodpracovany mésic
(vyjimku tvofi rozvazani pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele pro

nadbytecnost).

Castku, kterou zaméstnanec pfi odchodu do kmenového stavu ¢i pfi rozvazani
pracovniho poméru na svém osobnim konté piecerpal, bude povinen vratit. Narok na

cerpani konta konci dnem skonceni pracovniho poméru.

Zaméstnanec vyuziva osobni konto formou pfispévkti CT do vyse zustatku na
jeho konté. Pfitom musi respektovat minimalni ¢astku cerpani, stanovenou CT.
Celou c¢astku osobniho konta, ¢i jeji ¢ast, si miize zaméstnanec nechat vyplatit

spolu se mzdou. V tomto pfipadé bude ¢astka podléhat vSem zdkonnym odvodiim.

Osobni konto zaméstnance Ize vyuzit jako ptispévek CT na tyto tidely:
o penzijni pfipojisténi,
o zivotni pojisténi,
o rekreace,
o détské tabory, Skoly v pfirodé a ozdravné pobyty déti,
o sportovni soustfedéni dét,

o najem télovychovného zafizeni a télovychovna ¢innost,
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o predplatné a vstupné na kulturni a sportovni akce,
o Skolné v matetskych Skolach,

o kurzovné na vzdélavaci akce,

o rehabilitacni sluzby,

o vyplaceni ¢astky konta spolu se mzdou.
CT po vzniku osobnich kont nebude jiZ organizovat z4dné zéjezdy a rekreace
a nebude pfispivat ¢lenim sportovnich krouzkt. Pokud zaméstnanec bude chtit vyuzit

prispévek na takovyto ticel, miiZe si na néj pfispét ze svého osobniho konta.

Prispévek na penzijni pripojisténi zlistava zachovan ve stejné vysi. Zaméstnanci

maji navic moznost si ze svého konta na né€j v libovolné vysi prispivat.

Postup pri cerpani ¢astky z osobniho konta zaméstnance

Pokud chce zaméstnanec uhradit ze svého osobniho konta ¢ast platby za sluzby
nebo aktivity uvedené vyse, musi splnit nasledujici podminky:
o fakturu vystavit na celou cenu vybrané sluzby a na adresu CT,
o predlozit fakturu do 14 dnti pfed datem splatnosti,
o zfaktury musi jasné vyplyvat, Ze vybrand sluzba byla poskytnuta
zaméstnanci CT,
o vyplnit personalnimu utvaru Zzadost o prispévek z osobniho konta

zameéstnance na ¢astku, kterou chce z osobniho konta cerpat.

CT uhradi za zaméstnance plnou hodnotu ceny a nasledné zaméstnanec uhradi

CT rozdil mezi fakturovanou ¢astkou a vysi prispévku.

Bude-li chtit zaméstnanec uhradit ze svého osobniho konta ¢ast nebo celou vysi
pfispévku na penzijni pfipojisténi ¢i Zivotni pojisténi musi splnit nasledujici postup:
o vyplnit v personalnim utvaru zadost zaméstnance,

o pfedlozit platnou smlouvu o uzavieném penzijnim pripojisténi.
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CT nasledné odesle tuto c¢astku jednordzové pfimo penzijnimu fondu nebo prislusné

pojistovné.

V pripadé, kdy neni mozné fakturu vystavit, napf. v pfipadé divadelni nebo

sportovni akce, pfedlozi zaméstnanec darniovy doklad.

4. 2. Vysledky a jejich interpretace

V Ceské televizi bylo celkové rozsifeno 300 dotazniki. Z celkového poctu se jich
vratilo pouze 68, z cehoZ byly 4 vyfazeny z diivodu chybného vyplnéni. K vyhodnoceni
zbylo 64 dotaznikii, coZ znamenad, Ze navratnost tvorila 23%.

Névratnost 1ze povaZovat za pomérné nizkou. Tento stav lze vysvétlit dobou, ve
které bylo Setfeni provedeno. V dobé svétové ekonomické a financni krize se ani velkym
spole¢nostem nevyhnulo nutné propousténi. Bohuzel ani Ceska televize se nestala
vyjimkou. V dobé, kdy byl dotaznik rozsifen, se pravé rozhodovalo o tom, kdo bude ze
zaméstnanct propustén. Je logické, Ze v této dobé ochota vyplnovat jakykoliv dotaznik
rapidné klesa, zvlast dotaznik tykajici se pracovnich podminek a spokojenosti. Z tohoto

hlediska vyplyva i moznost zkresleni otazky zaméfené na jistotu pracovniho mista.

Pro ptehlednost byly vysledky rozdéleny do 4 oblasti:
1. Zdkladni charakteristika vzorku respondentil.
2. Vysledky tzv. baterie otdzek.
3. Vyhodnoceni oblasti zaméstnaneckych vijhod.
4. Interpretace vysledkii otevienych otdzek.
5. Zdvislost mezi proménnymi.

6. Motivacni faktory.

4.2. 1. Zakladni charakteristika vzorku respondentii

V této ¢asti jsou charakterizovani pracovnici, ktefi dotaznik vyplnili. Jak jiz bylo

zminéno vyse, jedna se o vzorek 64 respondenti.
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Dotaznik byl z velké ¢asti vyplnén Zenami. Ty tvofili 63% respondentti, zbylych

37% reprezentovali muZi.

Graf é. 2: Pohlavi

Pohlavi

o muz

M Zena

Nejcastéji byl dotaznik vyplnén vékovou skupinou 25 — 34 let. Ta tvofila téméf
30% respondentt. Dalsi nejsilnéjsi skupinou (kolem 20%) bylo vékové rozmezi 55 let

a vice a 45— 54 let. Zadny respondent nebyl ve véku niz$im 20 let.

Graf ¢. 3.: Vék respondenti
Vvék

M Pocet odpovédi

méné 20-24 25-34 35-44 45-54 55a
nez 20 vice

V Ceské televizi je vidét vysoky pomér vzdélanych pracovnikii. 52% zaméstnancti
ma stfedoskolské vzdélani s maturitou a 34% je vysokoskolsky vzdélanych. Pouha

3% tvofi pracovnici vyuceni v oboru.
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Graf ¢. 4.: Nejvyssi dosazené vzdélani
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Nasledujici graf zobrazujici dobu zaméstndni v CT potvrzuje vékové slozeni
zameéstnanct. Vice jak 50% zaméstnanct pracuje v CT vice jak 10 let. Dokonce nejvétsi
procento tvori skupina pracovniki, ktefi jsou v CT zaméstnani jiz vice nez 20 let.

Nejslabsi kategorii je doba kratsi nez 1 rok a interval 5 - 10 let.

Graf & 5.: Doba zaméstnani v CT

Doba zaméstnani v CT

B méné nez 1 rok
H1-2roky
W2-5let
H5-10let
m10-20 let

M 20 a vice let

4. 2. 2. Vysledky tzv. baterie otdzek

Prvni skupina tzv. baterie otazek se tykala tématu spokojenosti ¢i

nespokojenosti s nékterymi faktory.

Spokojeno se soucasnou praci je 91% dotazanych. Z toho je 27% tplné spokojeno
a 64% spise spokojeno. Toto vysoké procento spokojenosti samo hovofi o dobrych
pracovnich podminkach v Ceské televizi.

S obsahem prace je spiSe nebo zcela spokojeno neuvéfitelnych 95% zaméstnancti.
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Co se tyka zadavani pracovnich ukolii nadfizenymi, zde jiZ spokojenost klesa.
Kladné hodnoti zptisob zadavani kol 59% zaméstnanct.

Se mzdou je uplné spokojeno 23% zaméstnancti. Stejné procento je se mzdou
i zcela nespokojeno. SpiSe spokojeno je 36% zaméstnancti.

Pracovni doba vyhovuje 73% zaméstnanc(i. Nékterym zaméstnanciim se nelibi
zejména prace vnoci a presCasy pii nataceni. Cast zaméstnancii navrhuje efektivndjsi
pracovni dobu.

Pracovni prostiedi v CT povaZuje za pijemné 78% dotdzanych. Technické
vybaveni je dostacujici pro 69% zaméstnancti. Nespokojeni jsou zaméstnanci prevazné se
zastaralou vypocetni technikou a néktefi by uvitali zménu prostfedi (jako jiny nabytek,
barevny vzhled prostorti apod.). K praci by zameéstnanci uvitali mit k dispozici vice
mobilnich telefonti a fotoaparatd. V jedné z budov, ve které byly dotazniky také
rozsifeny, se vyskytla velkd nespokojenost s idrzbou prostor. Diivody nespokojenosti
jsou podrobnéji uvedeny v pfiloze ¢. 6, tabulka ¢. 10.

66% zaméstnancti se vyjadfuje kladné o zajmu, ktery o jejich praci projevuje jejich
nadfizeny. Nespokojeno je 34% zaméstnancu.

Komunikace mezi jednotlivymi atvary je slabou strankou Ceské televize.
Necelych 60% pracovnikil vyjadfilo tplnou ¢i ¢astecnou nespokojenost s dorozumivanim
mezi atvary. Toto zdporné hodnoceni se objevilo i v nékterych otevienych otdzkach, kde
si zaméstnanci stéZuji na pfistup vedoucich pracovnikii ohledné komunikace
a informovanosti. Jeden ze zaméstnancti dokonce uvedl, Ze existuji ,, zdvojena” pracovni
mista v nékterych atvarech. Tim, dochdzi casto k situaci, kdy cituji: , Pravd ruka nevi, co

déld levd”. Pouhych 5% zaméstnanct je s touto situaci zcela spokojeno.

Druhd baterie otazek vyjadfovala miru souhlasu s konkrétnimi otdzkami.

Respondenti vybirali z odpovédi rozhodné ano, spiSe ano, spiSe ne a rozhodné ne.
U nékterych otdzek byla moznost , nevim/nemohu posoudit”.

Néktefi autofi z oblasti motivace pracovniho chovani ve svych publikacich
uvadéji, ze pro urcité zaméstnance je dulezitd povést zaméstnavatele. Lze Fici, Ze tento

teoreticky poznatek se u pracovnikit CT nepotvrdil. Povést zaméstnavatele, jako

57



Vysledek vlastni prace

motivacni faktor, skoncila u zaméstnancti na predposlednim misté (viz. Pfiloha ¢. 6 — tab.
¢. 40). Vétsina pracovniki se ale shoduje, ze CT ma dobrou povést.

Otazka, ohledné komunikace se zde jiZ objevila. Tentokrat se jedna
o informovanost ohledné zmén, ke kterym v CT bude dochézet. Opét se v komunikaci
objevily nedostatky. Konkrétné 53% zameéstnanci si mysli, Ze informace nejsou
poskytovany dostatecné.

Co se tyka informaci potfebnych k praci, sjejich trovni je spokojeno 80%
dotazanych.

Dalsi otazky se zabyvaly vztahem mezi zaméstnanci a nadfizenymi. S pfimym
nadfizenym vychazi 95% zaméstnancti. Z toho 47% dokonce vyborné.

Za svym vedoucim miiZe prijit s napady ¢i navrhy na zlepsSeni 75% zaméstnancti.
Pouze 6% tdzanych pracovniki pfijit nemuze.

Svij ndzor piimému nadfizenému mize vyjadfit 86% pracovnikii. 55%
zaméstnanct je si tim dokonce naprosto jisto. 3% tazanych sviij nazor vyjadfit nemuze.

Zda bere nazory svych podfizenych vedouci v tvahu, bylo tdzano v dalsi otazce.
64% dotdzanych uvedlo, Ze se nad jejich minénim vedouci urcité nebo dost
pravdépodobné zamysli. 25% uvedlo, Ze spiSe ne a 3% zaskrtli, ze urcité ne. 8%
nedokdzalo na tuto otazku odpovédét.

Oblasti vztahti vedoucich pracovniki a jejich podfizenych jsou zde hodnoceny
velice kladné. Hufe je u? posuzovan vztah mezi vedenim CT a zaméstnanci. 44%
respondentti tvrdi, Ze se vedeni CT o nazory ¢ navrhy svych zaméstnancti spise nezajima.
14% si mysli, Ze se o né nezajima viibec. Celkové lze tedy fici, Ze skomunikaci
s vrcholovym vedenim je nespokojeno 58% dotazanych. 22% pracovnika uvedlo Ze, se
vedeni CT o nazory ¢ navrhy svych zaméstnancti zajima.

O odchodu z CT nikdy neuvaZovalo 28% dotdzanych, 39% o vypovédi spise
nepfemyslelo. Zbylych 33% o odchodu hodné ¢i ¢astecné uvazovalo.

Nadfizeni pracovnici poskytuji svym podfizenym dostatecnou podporu pfi
pInéni pracovnich tkold. Spokojenost s touto problematikou vyjadfilo 77% dotdzanych.
5% uvedlo, Ze jim nadfizeny dostate¢nou podporu rozhodné neposkytuje.

Ukoly jsou pievazné rozdélovany podle schopnosti a znalosti pracovnikti. 39%
dotazanych by ale ukoly pridélovalo jinak.
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Vychazime-li z teoretickych znalosti - nejlepsi zaméstnanci by méli byt pro
organizaci ti, jejichZ cile jsou v souladu s cili organizace. V CT 64% zaméstnancii souhlasi
s cili a postoji CT. 19% pracovnikii ma cile spie jiné a 2% tplné jiné. 16% dotazanych na
tuto otdzku nedokdazalo odpovédét.

Zajimavé vysledky poskytla otdzka tykajici se vySe mzdy. Jak jiz bylo vyse
zminéno, kladné se k jeji vysi vyjadfilo 59% zaméstnancid. Pfi hodnoceni vyznamnosti
faktor. Otazka, ktera je ted hodnocena, se ale tykala vlivu mzdy na pracovni vykon.
Pozoruhodné je, Ze se da strochou nadsazky fict, Ze vySe mzdy pracovni vykon
zaméstnancti CT neovliviiuje. Nase dalsi zjisténi toto tvrzeni potvrzuje. Pro pracovniky
vykony uvedlo 48% dotazanych. 52% tedy uvedlo, Ze vySe mzdy na jejich pracovni
nasazeni vliv nemd. Na 27% respondenti nema dokonce zadny vliv, zatimco na 20%
zaméstnanci ma vliv velky.

61% zaméstnanci uvadi, Ze jejich nadfizeny umi ocenit jejich dobré vysledky
penézni odménou. Co se tykd nepenézni odmény, jako je uznani dobfe vykonané prace,
pochvala apod., o které velké mnozstvi autort tvrdi, Ze je mnohem dtlezitéj$i nez
hodnoceni penézni, se setkavd pouze 56% zaméstnancti.

Stres na pracovisti pfi praci uvadi 60% zaméstnancti. 16% uvadi praci pod velkym
stresem a pouhd 3% se s velkym stresem na pracovisti nesetkavaji.

56% zaméstnancii uvadi moznosti pro rozvoj kariéry jako nedostacujici. Tento
problém zaznél i pfi rozhovoru s vedouci personalniho ttvaru, ktera na nespokojenost
s pracovnimi postupy sama upozornila. Bohuzel, mist na vyssich pozicich je méné nez na
nizich pozicich a ne tedy kazdy zaméstnanec muZe stdle postupovat na vyssi a vyssi
pozici. VCT je ale velkd pozornost vénovéna vzdélavani zaméstnancii. A to také
potvrdilo 72% respondentt, kteti prilezitosti ke vzdélani oznacili jako dostacujici.

Spokojenost s vrcholovym vedenim a jeho zptisoby fizeni vyjadfilo 38%
dotdzanych. 41% je castecné nebo uplné nespokojeno. 22% vsak nedokdazalo na tuto
otazku odpovédét viibec.

CT jako spolehlivého zaméstnavatele povazuje 59% pracovnikti. 22% uvédi, Ze
sliby, které vedeni CT svym zaméstnanctim dava, spise neplni.
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Pracovni kolektiv je v CT hodnocen na jedni¢ku. Je neuvéfitelné, 7e nikdo
z dotazanych nema Spatné vztahy se svymi spolupracovniky. Kladny vztah ke svym
spolupracovniktim uvadi 100% dotazanych.

Vedoucim pracovnikim se vytvaret dobrou pracovni atmosféru celkem dafi.
Kladny vztah k atmosféfe tvofené nadfizenym vyjadfuje 75% dotazanych.

Otazka: ,,Mdte jistotu pracovniho mista v cr?” je v obdobi svétové ekonomické
krize a v dobé propousténi velmi nejasnou zéleZitosti. Z tohoto diivodu je logické, ze
velké procento lidi na tuto otdzku nebylo schopné odpovédét (celkem 30%). Absolutni
jistotu pracovniho mista uvedlo 9% dotazanych. SpiSe si je jisto 34% a zbylych 27% se
priklani nejcastéji k castecné nejistoté.

Jednim z mozZnych faktorti omezujicich dobfe vykonanou praci je nedostate¢na
pravomoc pro feSeni tikoli. V CT povaZuje svou pravomoc za postalujici 70%

pracovniki.

4. 2. 3. Vyhodnoceni oblasti zaméstnaneckych vijhod

Na vyuzivani osobnich kont maji zaméstnanci narok, pracuji-li v Ceské televizi
déle nez rok. Z toho diivodu byli pracovnici pracujici v CT méné nez 1 rok z této oblasti
otazek vylouceni.

S novym systémem je spokojeno 66% dotdzanych. Na ndsledujicim obrazku je
vidét procentni vyuZziti jednotlivych vyhod. Zaméstnanci mohou vyuzivat nékolik vyhod
soucasné. Nejvice je vyuzivan prispévek na penzijni pfipojisténi, ktery vyuziva 22%
zaméstnanct. 13% pracovnikd vyuziva nejcastéji moznost nechat si vyplacet pfispévek
spolu se mzdou. Hojné je také vyuzivan pfispévek na rekreaci, rehabilitaci a Zivotni

pojisténi.
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Graf ¢. 6.: VyuZziti pfispévkil
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Pracovnici by radi rozsifili moznost vyuZziti pfispévku do oblasti zdravotnictvi
a ve stravovani (napf. stravenky). Uvitali by také moZnost zifizeni firemni matefské
Skolky. Dalsi navrhy zaméstnancti 1ze nalézt v pfiloze ¢. 6. tab. ¢. 38.

Nékterym zaméstnancim se na novém systému nelibi zptisob provadeéni. Uvitali

by kratsi a jednodussi proces a vyssi hodnotu pfispévku.

4. 2. 4. Interpretace vysledkii otevienych otazek

Z otevienych otézek vyplynulo, Ze se zaméstnanctim na CT nejvice libi pfatelsky
kolektiv a napln jejich prace. Dale jsou také spokojeni s pracovnim prostredim.

Nejcastéjsi nespokojenost zaméstnanci vyjadfovali s poskytovatelem stravovani.
Zvolena firma je podle jejich slov monopolem, jidlo se zdrazuje a kvalita klesa. Druhou
véc, kterou by zménili, je pfistup nékterych vedoucich pracovnikt ke svym podfizenym.
Uvitali by lepsi komunikaci a informace. Pracovni prostfedi se vyskytlo i v oblasti

otazek tykajicich se zmény. Dlivodem, na jedné strané spokojenosti a na druhé strané

nespokojenosti s pracovnim prostfedim, je to, Ze dotazniky byly rozsifeny ve ctyfech

61



Vysledek vlastni prace

budovach. TudiZ se nazor na vybaveni a vzhled prostfedi mtiZe rozchazet. Nespokojenym
pracovnikiim nejéastéji nevyhovuje vybaveni CT a déale vzhled chodeb a mistnosti.
Urdity pocet zaméstnancii oznacuje p¥istup v CT za socialisticky.

Zajimavou véci, ktera byla zaméstnanci také nabadana ke zméné je logo CT.
Mensi mira zaméstnancti by za vhodné povazovala pokles cen potravin v aredlu CT,
sniZzeni administrativy pfi drobnych ukonech a podporovali by zefektivnéni pracovni

doby. Zbytek ndvrhii mélo jiz malou cetnost vyskytu.

4. 2. 5. Zavislost mezi proménnymi

Zavislost mezi pohlavim a spokojenosti s vysi mzdy byla potvrzena. 46% muzt je
nespokojeno s vysi své mzdy, zatimco 48% Zen je spiSe spokojeno.

Uvahy o odchodu z CT jsou pohlavim také ovliviiovany. Nejvétsi procento muzt
(50%) o odchodu spise neuvazovalo. Nejvice zen (40%) o odchodu nikdy nepfemyslelo.
Zéjem opustit CT neni ovlivnén vékem.

Systém zaméstnaneckych vyhod umoziiuje vyuzit piispévek CT na danou
skupinu ucelti. Zda jsou n€které prispévky vice vyuzivany uréitym pohlavim ¢i konkrétni
vékovou skupinou nebylo potvrzeno.

Pohlavi ani vék nema vliv na to, jak vySe mzdy ovliviiuje pracovni vykon
zaméstnancui. To samé plati u spokojenosti s novym systémem benefitt. Nelze fici, Ze by
systém méné ¢i vice vyhovoval urcitému pohlavi ¢i vékové skupiné.

Spokojenost s pracovnim prostfedim neni ovlivhéna pohlavim. U spokojenosti
s technickym vybavenim se ale zavislost na pohlavi prokazala. Zajimavé je, Ze Zeny jsou

vice nespokojeny nez muzi, ktefi jsou spokojeni z 83%, zatimco Zeny pouze ze 60%.

Veskeré tabulky a vypoctené hodnoty jsou uvedeny v pfiloze €. 7. Vzhledem
k malému vybérovému souboru bylo v mnoha tabulkdch nutné slouceni fadka ¢i sloupct,
aby mohly byt splnény podminky Chi-kvadrat testu. Nékteré kontingencni tabulky
musely byt vylouceny tplné, jelikoZ slouceni, které bylo nutné, by smysl tabulky uplné

zrusilo.
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4. 2. 6. Motivacni faktory

Nasledujici obrdzek ukazuje diilezitost jednotlivych motivacnich faktorti pro
zaméstnance CT. V grafu jsou faktory sefazeny od nejvyznamnéjstho po nejméné
vyznamny.

Nejdtilezitéjsi je pro pracovniky napln prace, jistota pracovniho mista a vyse
mzdy. Velice diileZity je jesté pracovni kolektiv a iroven komunikace s vedoucim.

Nejméné dilezitd je lokalita pracovisté a povést zaméstnavatele.

Graf ¢. 7.: Motivacni faktory a jejich vyznam
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5 4,200
& M pracovniprostredi
S 4,000 .
o M moznost spolurozhodovat
£
= 3,800 m pracovni doba
z
2 3600 m informovanost o déni v €T
N3,
>

m moznost dalsiho vzdélavani
3,400
S profesni rst
3,200 ;
povést CT
3,000

lokalita pracovisté

4. 3. Zhodnoceni a navrh reSeni

Péce, kterou vénuje Ceska televize svym zaméstnanctim, je na velmi dobré drovni.
Tomu odpovida i fakt, ze vétSina zaméstnancd, ktera se zucastnila dotaznikového Setfeni,

je v CT zaméstnana ptes 20 let.
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Vysledek vlastni prace

CT svych chovénim pfispiva k dlouhodobé pracovni spokojenosti a ochoté
podévat dobry pracovni vykon. S praci v CT jsou spokojeni skoro vichni zaméstnanci.

Nejlépe hodnoceny jsou v CT pracovni vztahy. Nenasel se Zddnyj zaméstnanec,
ktery by mél Spatné vztahy se svymi kolegy. Témért stejné dobie jsou hodnoceny i vztahy
s nadfizenymi, které jsou také na velmi dobré trovni. Velké procento zaméstnancti mtize
vyjadfit své nazory, ma potiebné informace pro svou praci a i zpétna vazba je zde
hodnocena pozitivné. Toto vSechno je jisté velkym diivodem spokojenosti pracovnikd.

S obsahem prace je spokojeno pres 95% zaméstnanci. To vede zajisté k dobrym
pracovnim vysledkiim, zvlasté kdyz je napli prace pro zaméstnance CT nejdiilezitéj$im
motivacnim faktorem. Co se tyka druhého nejdiilezitéjsiho motivacniho faktoru — jistoty
pracovniho mista — ta je v dobé sniZovani stavii zaméstnancti problematickou otazkou.
I pfesto, Ze velké procento dotdzanych nedokdzalo sviij stav jistoty zaméstnani posoudit,

ma velké procento pracovnikii v CT své pracovni misto jisté.

Penézni odmény za vynikajici vykony jsou zde zaméstnanci hodnoceny kladnéji
nez verbdlni uznani pozitivnich pracovnich vysledkt. To, Ze pochvala a uznani za dobte
vykonanou praci vede k trvalejsi spokojenosti zaméstnancti, by si nadfizeni pracovnici
méli vice uvédomit. Pochvala nejen zaméstnance naplni energii do dalsi prace, ale také je

utvrdi v tom, Ze préci vykonavaji spravné.

Vyse mzdy je v CT mirnym problémem. Témét 60% zaméstnanci je se mzdou
spokojeno, pfesto zde zistava 40%, ktefi jsou vice ¢i méné nespokojeni. Tato oblast by
v budoucnu mohla zptisobit nespokojenost, zvlast kdyz se predstavy o vysi mzdy ci
odmén mezi zaméstnanci avedenim CT rozchazeji. Problematika penéz je ale
komplikovanou zalezitosti. ZvySeni mzdy sice vede ke spokojenosti zaméstnance, jisté ho
to povzbudi v praci, ale bohuzel to ma jen kratkodoby tcinek. Po néjaké dobé uz vysi své
mzdy zacne brat zameéstnanec jako samoziejmost a vice ho nemotivuje. Ohodnotit
zaméstnance lze i nemateridlnimi podnéty, které maji, podle autorti z oblasti motivace, vétsi

ucinek a zaméstnavatele tolik nestoji.
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Vysledek vlastni prace

Podivame-li se na napf. na opatfeni pro uspokojeni pracovnikovych fyzickych
potteb, zjistime, Ze zde existuji faktory, které jsou v porddku a ty, které by bylo vhodné
vylepsit. Napf. by bylo vhodné omezit pfescasovou praci a praci v noci. Tyto stiZnosti se
objevily ve vysledcich otevienych otdzek dotaznikového Setfeni a jednalo se zejména
o pracovniky pracujici pfi natadceni poradh. V této souvislosti vyznél i velky tlak na
zaméstnance z divodu stale se zkracujicich terminti nataceni. Nad touto oblasti by bylo
vhodné, aby se vedeni CT zamyslelo a pokusilo se vymyslet pro pracovniky méné
stresujici a narocné pracovisté. Motivujici by mohlo byt zvySeni pfiplatkil za praci pfescas
a vnoci, ¢i jeji omezeni, napf. zlepSenim organizace prace. Vedeni by také mélo vice

respektovat cas potfebny na vytvoreni poradi.

Pracovni prostiedi je vétsinou hodnoceno kladné. Nasly se ale vyjimky, kdy bylo
hodnoceno negativné. V zaporném hodnoceni se jednalo zejména o jednu z budov CT,
kde byla vyjadfena velkd nespokojenost s uklidem a celkovym zanedbanim tudrzby
prostor. Zde by bylo vhodné, aby tuto stiznost CT provéfila a provedla potfebna opatent.
Nespokojenost se také objevila se sklady kostymt, které jsou podle slov jedné ze
zaméstnankyn velmi neprakticky a nepohodIné fesené. Bylo by tedy vhodné tyto prostory
predélat, alespon k ¢astecné spokojenosti pracovnic. Technické vybaveni bylo hodnoceno
ponékud htife. Zaméstnanci povazuji nékterou techniku, zejména vypocetni, za
zastaralou. Zde by byla v budoucnu vhodnd investice do vymény alespori nékterych
nejhorsich pocitaci a jejich piislusenstvi. Prostiedi CT je ale celkové uspofadano velice
p€kné. Na pracovisti je spousta mist vhodnych k odpocinku a relaxaci i moznosti pro

sportovni vyZziti.

S pravomoci pro plnéni tkolti jsou pracovnici vecelku spokojeni. Pracovni postupy
jsou ale oblasti, ktera je hodnocena spiSe negativné. Jak jiz bylo zminéno v predchozi
kapitole — o této situaci CT vi, bohuZel v8ak neni mozné ji ipIné eliminovat. Vyssich pozic
je daleko méné nez nizSich a tudiz neni mozné vyhovét v povysSeni kazdému
pracovnikovi.

O vzdélavani svych zaméstnancti CT projevuje velky zdjem. Zaméstnanci maji
dostatek moznosti pro zvysovani ¢i rozsifovani své kvalifikace.
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Vysledek vlastni prace

PInéni slibt zaméstnavatelem uvadi kolem 60% zaméstnancli za postacujici.
Zbytek se ale vyjadfuje zaporné. Vzhledem k tomu, Ze procento spokojenych neni az tak
vysoké, mélo by vedeni CT sviij p¥istup vylepsit. Tato spolehlivost je velmi spojena
s komunikaci, kterd je vtéto oblasti hodnocena také zaporné. Zaméstnanci jsou
nespokojeni se zajmem, které projevuje vrcholové vedeni o jejich ndvrhy a ndzory a dale
jsou také nespokojeni strovni informaci, které jim vedeni CT poskytuje. Tato oblast

vztaht1 by se méla vylepsit. Vedeni CT by mélo byt ke svym zaméstnanctim vice oteviené.

Nespokojenost se také ve velké mife objevila v komunikaci mezi jednotlivymi
titvary. Zde by se CT méla zamyslet nad zlepsenim. Bylo by vhodné stanovit osobu
v kazdém oddéleni, kterd by presun informaci zajistovala. To by bylo vhodné i z dtivodu,
Ze by se k rliznym zaméstnanciim nedostavaly rozdilné informace a jednotliva oddéleni
by znala osobu, na kterou se mohou obratit. Tuto situaci jeSté zhorSuji pracovni mista se
stejnou ¢i podobnou naplni, zastupovana vice zaméstnanci. Pokud spolu tito pracovnici
Spatné komunikuji, coz se dle slov zaméstnancti stavd, dochdzi k nestejnorodosti
vystupnich informaci. I tato situace by se méla vylepsit. Bylo by vhodné ¢innosti rozdélit.
V pripadé pozice, u které to nelze, by bylo vhodné pracovat s pracovniky jako s tymem,

ktery bude odménén, poda-li dobry spole¢ny vykon.

Novy systém zaméstnaneckych vyhod se nesetkal stak velikou oblibou, jak
vedeni CT odekavalo. V diivéj$im systému zaméstnancim pievazné vadilo to, Ze si
nemohli pfispévek uplatnit podle svych pfedstav. Toto pfani dnesni systém splnuje, ale
systém poskytovani se zkomplikoval. Zaméstnanec musi pro ziskani prispévku provést
mnohem vice tkonti nez dfive. Personalni titvar musi vést pro kazdého zaméstnance jeho
konto, coz v poc¢tu zaméstnanct, které CT m4, je znacné ndrocné. Vycet tcelti vyuziti
prispévki je podle vétsiny zaméstnanct postacujici. Vyskytly se dva ndvrhy na rozsifeni
a to zfizeni materské skolky, coz je dosti komplikované vzhledem k hygienickym a dals$im
normam a dale prispévek na stravovini. Nespokojeni jsou zaméstnanci také s vysi prispévku,
ktery je podle jejich slov nizky oproti jinym zaméstnavatelim. Navrhovat v této dobé jeho
zvyseni by bylo vice neZ nelogické. CT se i jako jini zaméstnavatelé snazi v dobé svétové
ekonomickeé krize Setfit.
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5. ZAVER

VSechny organizace se zajimaji o to, co délat, aby udrzely trvale vysokou troven
vykonu svych pracovnikii. Znamend to vénovat zvySenou pozornost zpusobiim
motivovani a takovym nastrojiim, jako jsou rtizné stimuly, odmény a zptisoby vedeni lidi.

NejdilezitéjsSim nastrojem je samotna prace a podminky, za nichZ je vykonavana.

Ceska televize ma necelé tfi tisice zaméstnancti. V takovémto mnozstvi pracovnik
je jisté velmi tézké vénovat pozornost vSem potfebdm a pfanim zaméstnanct. I pfesto se

o ve velké mire Ceské televizi dafi. Pres b zameéstnancu je s praci v spokojeno.
t 1k Ceské tel dafi. Pres 90% tn. CT k

Prava zaméstnancti haji v CT odborové organizace, které jsou samostatné pro
kazdou organizacni ¢ast CT. Ceska televize ma tfi organizacni slozky: CT v Praze, Televizni

studio Brno a Televizni studio Ostrava. Vyzkum byl proveden v Ceské televizi v Praze.

Vétsina zkoumanych faktorti tykajicich se pracovniho prostfedi, technického
vybaveni, ndplné prace, vztahli snadfizenymi i spolupracovniky, vzdélavanim
pracovnikti, podporou nadfizenych apod., je hodnocena velice kladné. Nespokojenost se
objevila zejména v otdzkdch komunikace a informovanosti, predevSsim ze strany
vrcholového vedeni CT. Daldim faktorem, se kterym jsou zaméstnanci nespokojeni, je
vy$e mzdy. Zadaji o CT ale vyplyva, Ze pramérna mzda se kazdorotné zvysuje.
Pramérna mzda pro rok 2009 byla 34 653 K¢.

Jednou z véci, které neni v CT vénovana takova pozornost, je pochvala a uznani
dobfe vykonané préce. Jen malo nadfizenych pracovniki ji uplatiiuje v takové mifte, ktera
by byla pro pracovniky dostacujici. Pfitom vétSina autorti z oblasti pracovni motivace ji
povazuje za velmi dtlezity motivacni nastroj.

Pro zaméstnance CT je nejdiileZitéj§im motivaénim faktorem naplii préce, jistota
pracovniho mista, vyse mzdy, pracovni kolektiv, komunikace s nadfizenymi a uznani
a pochvala za dobfe vykonanou praci. Kromé vySe mzdy a trochu nedostacujici pochvale
a uznani, se dati CT vytvafet takové pracovni prostiedi, které vede ke spokojenosti jejich

zameéstnancu. Jistota pracovniho mista byla a bohuzel i stale je problematickou otazkou.
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V dobé svétové ekonomické a finanéni krize se bohuzel ani Ceské televizi nevyhnulo
nutné propousténi.

Jako benefity poskytuje CT svym zaméstnanctim systém tzv. osobnich kont. Jedna
se o flexibilni systém poskytovani, kdy zaméstnanec ma na svém konté c¢astku, kterou
muZe vycerpat na vymezené tcely dle svého vybéru. Tento flexibilni systém zavedla nové
CT na zadtku roku 2009. BohuZel se nesetkal s tak velikou oblibou, jak se ocekavalo.

CT peluje o dobré vztahy mezi pracovniky rtiznymi spoleéenskymi akcemi,
konanymi jak pro soucasné, tak byvalé zaméstnance Ceské a Ceskoslovenské televize. CT
ma také pro rodinné prislusniky a ostatni zajemce dny otevienych dvefi.

To, 7ze ma CT o své pracovniky opravdu zijem dokazuje i fakt, Ze jsou
zaméstnancim poskytovany odmény pii vyznamnych zivotnich a pracovnich vyrocich.
To ale neni jedina oblast, kde je o zaméstnance pecovano. V arealu CT jsou pro
zaméstnance k dispozici rehabilitacni stfediska, zdravotni péce, posilovna, odpocivarna,
sauna i moznosti sportovniho vyziti. Zaméstnanec mé také moznost, pracuje-li v CT déle
nez 18 mésicti a na hlavni pracovni pomér, ziskat ptijcku za velmi vyhodnych podminek.
CT televize pfispiva svym zaméstnanctim také na zavodni stravovani a zdravotni pédi.
Moznosti stravovani jsou zde, i pfes ¢astecnou nespokojenost s poskytovatelem sluzeb,
velice Siroké.

Vyéet oblasti, ve kterych CT vénuje pozornost svym zaméstnanctim je tedy vice
neZ bohaty. I pies nékteré problémy, které lze na pracovisti v Ceské televizi nalézt, je

mozné ji povazovat za velmi dobrého zaméstnavatele.

68



Seznam literatury

6. SEZNAM LITERATURY

ADAIR, J. Efektivni motivace. 1. vydani. Praha: Alfa publishing, s. r. 0., 2004. 184 s. ISBN
80-86851-00-1.

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Dotisk. Praha: Grada Publishing, 2005.
856 s. ISBN 80-247-0469-2.

ARNOLD, J. Psychologie price: pro manaZery a personalisty. 1. vydani. Brno: Computer Press,
2007. 629 s. ISBN 978-80-251-1518-3.

B]:ZLOHLAVEK, E. Jak vést a motivovat lidi. 5. vydani. Brno: Computer Press, a. s., 2008.
113 s. ISBN 978-80-251-2235-8.

BELOHLAVEK, F. Organizacni chovdni. 1. vydani. Olomouc: Rubico, s. r. 0., 1996.
343 s. ISBN 80-85839-09-1.

BURIANEK, J. Metody a techniky sociologického vyzkumu; Dil 2. Priwodce empirickym

vyzkumem. 1. vydani. Praha: Statni pedagogické nakladatelstvi, 1988. 137 s.

DISMAN, M. Jak se vyrdbi sociologickd znalost. Praha: Univerzita Karlova v Praze, 1993.
374 s. ISBN 80-7066-822-9.

HORALIKOVA, M. Persondlni #izeni. 5. vydani. Praha: Ceskd zemé&délska univerzita
v Praze - Provozné ekonomicka fakulta, 2006. 263 s. ISBN 80-213-1585-7.

HORALIKOVA, M., BRABENCOVA, H. Persondlni fizeni (vybrané otdzky). 3. vydani.
Praha: Ceskd zeméd&lska univerzita v Praze - Provozné ekonomicka fakulta, 2004.

248 s. ISBN 80-213-0647-5.

HOSPODAROVA, 1. Kreativni management v praxi. 1. vydani. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2008. 136 s. ISBN 978-80-247-1737-1.

69



Seznam literatury

HRON, J., MACAK, T. Organizacni chovdni. 1. vydani. Praha: Ceskd zemédélska univerzita
v Praze - Provozné ekonomicka fakulta, 2008. 144 s. ISBN 978-80-213-1589-1.

HRON, J. Teorie fizeni. 4. vydani, 5 dotisk. Praha: Ceskéa zemédélskd univerzita v Praze

- Provozné ekonomicka fakulta, 2006. 138 s. ISBN 80-213-0695-5.

KAMP, D. Manazer 21. stoleti. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a. s., 2000. 212 s. ISBN
80-247-0005-0.

KLEIBL, J. a kol. Persondlni fizeni 2. 2. vydani. Praha: Oeconomica, 2005. 94 s. ISBN 80-
245-0960-1.

LAUEFER, H. 99 tipii pro uispésné vedeni lidi. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a. s., 2008.
168 s. ISBN 978-80-247-2445-4.

MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity a dané. 2. vydéni. Praha: ASPI, a. s, 2008.
156 s. ISBN 978-80-7357-368-3.

MAYEROVA, V. Sociologie venkova a zemédélstvi. 4. vydani, 3. dotisk. Praha: Ceské
zemédeélska univerzita v Praze - Provozné ekonomicka fakulta, 2006. 254 s. ISBN

80-213-0651-3.

PELC, V. Zaméstnanecké benefity vroce 2008. Praha: Linde, a. s., 2008. 141 s. ISBN
978-80-7201-701-0.

PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. Jak zafidit, by pro Vis lidé radi pracovali. 1. vydani.
Praha: Grada Publishing, a. s., 2007. 128 s. ISBN 978-80-247-1991-7.

PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. Motivace pracovniho jednini. Dotisk prvniho vydani.
Praha: Vysoka skola ekonomicka v Praze, 1998. 210 s. ISBN 80-7079-283-3.

SOUKUP, Statistika v Excelu [online]. Vytvoteno: 27. 3. 2009 [24. 12. 2009]. Dostupné z:

http://samba.fsv.cuni.cz/~soukup/vsp_kombi/statistika/Statistika v Excelu.doc.

70



Seznam literatury

STYBLO, J. Management a lidé ve firmé (Podnikovy a persondlni management, Rizeni lidskych
zdrojil, Persondlni prdce). 1. vydani. Praha: Vysoka skola finan¢ni a spravni, o. p. s., 2008.

102 s. ISBN 978-80-86754-98-7.

STYBLO, J. a kol. Personalistika 2007 — 2008. 1. vydani. Praha: ASPI, a. s., 2007.
897 s. ISBN 978-80-7357-239-6.

STIKAR J.,, RYMES M. Psychologie ve svété price. 1. vydani. Praha: Karolinum, 2003.
461 s. ISBN 80-246-0448-5.

SUBRT, J. a kol. Kapitoly ze sociologie vefejného minéni. 1. vydani. Praha: Univerzita Karlova

v Praze, 1998. 241 s. ISBN 80-7184-522-1.

TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmich. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, a. s.,
2004. 172 s. ISBN 80-247-0405-6.

WERTHER, W. B. jr., DAVIS, K. Lidsky faktor a persondlni management. 1. vydani.
Praha: Victoria Publishing, a. s., 1992. 611 s. ISBN 80-85605-04-X.

Udaje o Ceské televizi:
CESKA TELEVIZE. Ceskd televize 2009. Ceska Televize — Tiskovy utvar, 2009. 51 s. ISBN
978-80-7404-5.

Vyrocni zprava 2008
Statut CT
Organizacni struktura CT

Plany rozvoje 2006-2010

CESKA TELEVIZE. Vée o Ceské televizi [online]. Datum vytvofeni: 1996 [cit. 2009-09-04].

Dostupné z: http://www.ceskatelevize.cz/ct/.

71



Piilohy

7. PRILOHY

Piiloha ¢&. 1.: Dotaznik motivace pracovniho chovani v CT

Piiloha ¢&. 2.: Organizatni schéma Ceské televize

Piiloha ¢. 3.: Statut Ceské televize

Priloha ¢. 4.: Nejrozsifenéjsi benefity ve stovce nejvétSich firem ptlisobicich na tzemi
Ceské republiky

Pfiloha ¢. 5.: Deset motivac¢nich nastrojiit manazera

Ptiloha ¢. 6.: Vysledky dotaznikového Setfeni

Ptiloha ¢. 7.: Kontingencni tabulky

72



Ptiloha ¢. 1.: Dotaznik motivace pracovniho chovani v CT
Vazena pani, vaZeny pane,
jmenuji se Monika Kle¢kova a jsem studentkou 5. roéniku Ceské zemédélské univerzity v Praze —

Provozné ekonomické fakulty. V soucasné dobé pracuji na DIPLOMOVE PRACI na téma

,Motivace pracovniho chovani”.
Rada bych Vas pozadala o spolupraci vyplnénim piilozeného dotazniku.
Cilem dotazniku je analyza motivaéniho systému v CT.

Vdmi_vyplnénd data budou vyuZita pouze pro icely této DIPLOMOVE PRACE a jsou zcela

ANONYMNI.

Aby tato analyza byla objektivni, je nutné vyplnit vSechny otazky a o to Vas moc prosim.

Vyplnény dotaznik, prosim, vhod'te do krabic (,schrinek”) s oznacenim ,DOTAZNIK”, které
budou umistény na:

- vratnici v budové zpravodajstvi,

- hlavni severni vratnici,

- jiZni vratnici,

- vratnici v budové Rohlik,

r~vrs

atodo 11. zari 2009 do 16 hod.

Pfedem velice dékuji za spolupraci a za Vas cas.

S pozdravem

Bc. Monika Kleckova



Dotaznik motivace pracovniho chovani

Pokyny:

Pokud neni uvedeno jinak, vyberte jednu moznost, se kterou se nejvice ztotozriujete. Vybranou

odpoved’ vyznacte kiizkem & .

spokojen

spise
spokojen

spise
nespokojen

nevim/

nespokojen | nemohu

i posoudit

. Jste celkové spokojen(a) s Vasi

soucasnou praci?

@

@

©)

@

. Jste spokojen(a) se zajmem, ktery Vas

nadfizeny(a) projevuje o Vasi praci?

@

®

. Jste spokojen(a) s komunikaci mezi

jednotlivymi atvary?

. Jste spokojen(a) s obsahem Vasi prace?

. Jste spokojen(a) se zptisobem jakym
jsou Vam zadavany ukoly? (vcas, ve

srozumitelné podobé...)

. Jste spokojen(a) s vysi Vasi mzdy?

. Jste spokojen(a) s pracovni dobou v CT?

. Jste celkové spokojen(a) s pracovnim
prostiedim CT?

. Jste spokojen(a) s technickym

vybavenim pracovisté?

10. Pokud jste nespokojen(a) s pracovnim prostfedim (technickym vybavenim) uvedte prosim

Vase duvody:




Vybranou odpovéd vyznacte kiizkem ®

rozhodné
ANO

spise
ANO

spise
NE

rozhodné !
NE

nevim/

i nemohu

posoudit

11. M4, dle Vaseho nazoru, CT dobrou povést?

@

@

®

12.Jste dobfe informovan(a) o zasadnich zménach,
ke kterym v CT bude dochazet?

13. Mate k dispozici potfebné informace pro svou

praci?

14. Muzete pfijit za svym vedoucim s novymi

napady ¢i navrhy na zlepseni?

15. Vychazite dobie se svym pfimym(ou)

nadfizenym(ou)?

16. Smite vyjadfit Vas nazor pfimé(mu)

nadfizené(mu)?

17. Bere pfimy(a) nadfizeny(a) Vas nazor v avahu?

18. Zajima se vedeni CT o nazory & navrhy svych

zaméstnancu?

19. Uvazoval(a) jste o odchodu z CT?

20.Jsou ukoly mezi zaméstnanci rozdélovany podle

jejich schopnosti a znalosti?

21.Poskytuje Vam nadfizeny dostatecnou podporu

pro splnéni Vasich ukola?

22.Jsou hodnoty a cile CT v souladu s Vasimi?

23.Ma vyse Vasi mzdy vliv na Vas pracovni vykon?

24.Umi Vas nadfizeny ocenit Vase dobré vysledky

napf. odménou ¢i zvySenim mzdy?

25.Dostava se Vam uznani za Vase vykony a
uspéchy (kromé finan¢ni odmény, tj. pochvalou,

ocenénim apod.)?




. &5 o . nevim/
rozhodné | spise spise | rozhodné
: nemohu
ANO ANO NE NE .
| posoudit
26. Pracujete pod velkym tlakem (stresem)? @) ) ® @
27.Jsou v CT dobré ptilezitosti pro rozvoj Vasi
kariéry? O ® ® 2 : ®
28. Poskytuje Vam CT dostatek pfileZitosti ke
vzdélavani? @ ® ® @ : ®
29. Prokazuje dle Vaseho nazoru vedeni CT @ @ ©) @ ®
schopnost Ceskou televizi efektivné ¥idit? :
30. PIni CT sliby, které dava svym
zaméstnancim? O ® ® @ : ®
31. Mite dobré vztahy se svymi
spolupracovniky? O ® ® @
32. Vytvari Vas nadfizeny dobrou pracovni ) @) ©) @
atmosféru?
33. Mate jistotu pracovniho mista v CT? @) @ ©) @ ®
34. Mate potfebnou pravomoc pro feseni Vasich ) @ ©) @
pracovnich ukola?
Pracujete v CT déle nez 1 rok?
Pokud ANO -> pokracujte dale
Pokud NE - prejdéte na otazku ¢. 39
rozhodné spise spise rozhodné
ANO ANO NE NE
35. Vyhovuje Vam soucasny systém zaméstnaneckych @ ) ©) @

vyhod?



36.Na jakeé ucely svtij prispévek vyuzivate? (zaskrtnout miiZete vice moznosti)
a) O] ptispévek na penzijni pripojisténi
b) O ptispévek na Zivotni pojisténi
o O prispévek na rekreaci
d) O prispévek na détské tabory, skoly v prirodé, ozdravné pobyty a sportovni soustfedéni
déti
e) prispévek na skolné v matefskych skolach
n O piispévek na najem télovychovného zafizeni a télovychovnou ¢innost
g) O] prispévek na predplatné a vstupné na kulturni a sportovni akce
n O prispévek na vzdélavani
iy O prispévek na rehabilitaci
j) [ prispévek vyplacen spolu se mzdou

37.Je néjaka jina oblast, kde byste chtél(a) mit mozZnost svij pfispévek vyuzit? (dopliite):

39. Ohodnotte jednotlivé faktory podle toho, jak jsou pro Vas dulezité.

(v kaZdém ¥adku oznacte jedno cislo kiizkem®)

spise neutralni spise

oA g 1 ... | nedtlezité
dalezité postoj nedulezité “

Faktor dilezité

napln prace

jistota pracovniho mista

profesni rast

vyse mzdy

moznost dalsiho vzdélavani

dostatecna pravomoc

moznost spolurozhodovat

lokalita pracovisté

povést CT

kvalita komunikace s pfimym(ou)
nadfizenym(ou)

CAHCICICHCICIHCCIRCIHS)
SACACRCHACACHCACICHT,
® 060 e 6
A CIRCHCIRCICACIRCNC,
© 0606066




spise neutralni spise

dulezité .t . S ..., | nedulezité
“ dalezité postoj nedulezité “

uznani a pochvala za dobte ) @) © @

vykonanou praci

©

informovanost o déni v CT

pracovni kolektiv (vztahy)

pracovni prostfedi

CICHCIC)
SCHCAS
® O 6 e
® B 6 G
© 0 0 e

pracovni doba

40.Co se Vam v CT libi nejvice? (dopliite)

.................................................................................................................................

Udaje o respondentovi

42.Pohlavi:

D muz D Zena

43.Vék:

] méné nez 20 ] 25-34 O 45-54
[120-24 [135-44 [ 55 a vice

44.Nejvyssi dosazené vzdélani:

[] zékladni [] stiedoskolské s maturitou L] vysokoskolské

[ vyuceni v oboru [ vyssi odborné

45. Doba zaméstnani v CT:

] méné nez 1 rok Cl2-51et ] 10 - 20 let
[11-2roky [15-101et [ 20 a vice let

Velice dékuji za Vas cas!




Pfiloha ¢. 2.: Organizacni schéma Ceské televize

GENERALNI REDITEL CESKE
TELEVIZE

TELEVIZNI STUDIO BRNO
REDITELTS BRNO

PROGRAM
REDITEL PROGRAMU

VYROBA
REDITELVYROBY

ZPRAVODAJSTVI
AKTUALNI
PUBLICISTIKA, SPORT
REDITEL ZPRAVODAJSTVI

PROVOZ A SPRAVA
MAJETKU
PROVOZNI REDITEL

TELEVIZN( STUDIO
OSTRAVA
REDITELTS OSTRAVA

EKONOMIKA
FINANCNI REDITEL

TECHNIKA
REDITELTECHNIKY

OBCHOD
OBCHODNI REDITEL

PERSONALISTIKA
PERSONALNI REDITEL

(Zdroj: Ceskd televize)



Pi¥iloha ¢&. 3.: Statut Ceské televize

STATUT CESKE TELEVIZE

CLANEK I
POSTAVENI CESKE TELEVIZE

1. Ceska televize je pravnickou osobou zfizenou s tucinnosti od 1. ledna 1992 zakonem

¢. 483/1991 Sb., o Ceské televizi, ve znéni pozdéjsich predpist.

2. Ceska televize je instituci vefejné sluzby, provozujici televizni vysilani. Jejim hlavnim tikolem je
tvorba a Sifeni televiznich programt, popiipadé dalsiho multimedialniho obsahu a dopliikovych
sluZeb, na celém tizemi Ceské republiky prostiednictvim zemskych vysilacich zafizeni a jinych
technickych prostfedkii, a to analogové i digitalné. Touto ¢innosti, jakoz i vyrobou televiznich

poradti, poptipadé dalsimi ¢innostmi, poskytuje sluzbu vefejnosti a prispiva k rozvoji kultury.

3. Sidlem Ceské televize je Praha 4 — Kavéi hory, PSC 140 70.

4. Identifikaénim ¢islem Ceské televize je 00027383, datiovym identifikaénim ¢islem je CZ00027383.
5. Ceska televize se nezapisuje do obchodniho rejstiiku.

6. Stat neodpovida za zavazky Ceské televize a Ceska televize neodpovida za zavazky statu.

CLANEK II
VEREJNA SLUZBA CESKE TELEVIZE

1. Hlavnimi tkoly vefejné sluzby, které stanovi zakon ¢ 483/1991 Sb. o Ceské televizi, jsou
zejména:
o poskytovani objektivnich, ovéfenych, ve svém celku vyvazenych a vSestrannych informaci
pro svobodné vytvareni nazord,
o piispivani k pravnimu védomi obyvatel Ceské republiky,
rozvijen{ kulturni identity obyvatel Ceské republiky,

o poskytovani vyvazené nabidky pofadtl pro vsechny skupiny obyvatel.

2. Své tkoly Ceska televize plni zejména tim, Ze
a. vytvari a Sifi televizni programy, popfipadé dalsi multimedialni obsah a doplnkové
sluzby po celém tzemi Ceské republiky. Jako provozovatel multiplexu vefejné sluzby
sestavuje spoleéné s Ceskym rozhlasem souhrnny datovy tok a odpovida za jeho spravu
a jeho predani k sifeni zemskou siti vysilacich radiovych zafizeni,
b. pofizuje zvukové a zvukové obrazové zaznamy za pomoci vhodnych a dostupnych
technologii,

c.  vytvari, udrzuje a vyuziva své archivni fondy,



d. nakupuje licence k uziti zaznam@ audiovizualnich dél od zahranicnich a tuzemskych
nositelti prav a smluvné poskytuje licence k uziti ji vyrobenych zaznamt jinym osobam
v tuzemsku a v zahranidi,

e. podili se na vyzkumu sledovanosti medialniho trhu, soustavné analyzuje divacké ohlasy
svych pofadt,

f. v souladu s technologickym vyvojem aplikuje dalsi rozvoj ve vSech oblastech televiznich
technologii, vyviji ¢innost v uplatnéni novych vysilacich technologii véetné vyroby a Sifeni
multimedialniho obsahu a dalSich dopliikovych sluZzeb,

g. spolupracuje s vyznamnymi kulturnimi, uméleckymi a charitativnimi organizacemi ¢i
spole¢nostmi,

h. podporuje ¢eskou filmovou tvorbu,

i.  pecuje o profesiondlni a vzdélanostni rozvoj svych zaméstnancti,

j.  zfizuje sit domacich a zahrani¢nich zpravodajt,

k. v oblasti zpravodajskych a publicistickych pofadii zajistuje regiondlni vysilani
prostiednictvim televiznich studii pro tizemi jejich ptlisobnosti,

I. poskytuje rozsifujici sluzby k vysilanym pofadiim prostfednictvim dostupnych
technickych prosttedkti, pfedevsim prostfednictvim svych internetovych stranek,

vytvari a §ifi teletextové vysilani a skryté titulky.

1. Ceska televize poskytuje dal$i sluzby a vyviji podnikatelskou ¢innost, neni-li to v rozporu
s jejimi tikoly a povinnostmi stanovenymi zakonem, popf. dalsimi pravnimi predpisy, a neohrozi-li

to pInéni jejich ukold.

2. Ceska televize je aktivnim ¢lenem Evropské unie vysilateld (EBU/UER), sdruZeni
rozhlasovych a televiznich vysilatelti vefejné sluzby, a ¢lenem dalSich mezinarodnich organizaci,
ve kterych se podili na rozvoji spoluprace televizi vefejné sluzby. Ceska televize udrzuje piimé
vztahy s vefejnymi televiznimi stanicemi a tvirci v zahranii, zejména v EU. Ceské televize

kazdorocné organizuje Mezinarodni televizni festival Zlata Praha.

3. Ceska televize pfispiva k rozvoji vzdélani a vyzkumu v televiznich oborech.

CLANEK III
GENERALNI REDITEL A RADA CESKE TELEVIZE

1. Statutarnim organem Ceské televize je generalni feditel.

2. Generalni feditel zejména:

a. di ¢innost Ceské televize,

b. v mezich zdkona a Statutu stanovi organizaci Ceské televize, vydava organizacni,
podpisovy a pracovni fad, pravidla vnitfni ekonomiky, provozni fady a dal$i vnitfni
predpisy,

c. jednajménem Ceské televize.



3. Generalni feditel ¢ini pisemné pravni tkony jménem Ceské televize tak, ze k vytisténému nebo

nadepsanému nazvu Ceské televize pfipoji svlij podpis.

4. Generélni feditel Ceské televize v p¥ipadé své nep¥itomnosti pisemné pové¥i zastupovanim
nékterého z vedoucich zaméstnancti na prvnim stupni fizeni. Pfehled funkci vedoucich
zaméstnanci na prvnim stupni fizeni uvadi organiza¢ni fad a organizac¢ni struktura.
Zanikne-li vykon funkce generdlniho feditele ve smyslu p¥islusnych ustanoveni zakona o Ceské
televizi, do doby jmenovani nového generlniho feditele ¥idi Ceskou televizi v souladu
s ustanovenim § 9 odst. 12 zakona ¢. 483/1991 Sb., o Ceské televizi, zastupce generalniho feditele,

jimz je provozni feditel.
5. Generalni feditel je z vykonu své funkce odpovédny Radé Ceské televize.

6. Generalni feditel predkladd Radé Ceské televize k projednani a/nebo schvéleni na zakladé
zéakona:
a. statut Ceské televize,
b. rozpocet, prehled pohledavek a zavazkii a ucetni zavérku Ceské televize ovéfenou
nezavislym auditorem,
c. navrhy dlouhodobych plant programového, technického a ekonomického rozvoje,
d. navrhy na zfizeni nebo zrusSeni televiznich studii; ¢l. V.1 tohoto Statutu CT ztstava timto
ustanovenim nedotcen,
e. navrhy najmenovani a odvolani feditelt: televiznich studii,
f. navrhy na prondjem nemovitosti nebo jejich ¢asti na dobu delsi nez tfi mésice, na prevod,
popfipadé zatiZeni nemovitosti nebo jejich ¢asti,
g. navrh na jmenovani a odvolani ¢lenti Etického panelu,
h. Kodex Ceské televize.
7. Rada Ceské televize plni své tkoly v souladu se zdkonem o Ceské televizi, ktery ji vyhrazuje
postaveni organu, jimZ se uplatiiuje pravo vefejnosti na kontrolu ¢innosti Ceské televize. Poradnim

organem Rady Ceské televize ve vécech kontroly hospodateni Ceské televize je Dozoré{ komise.

8. V pracovnépravnich tkonech vii¢i zaméstnanciim sekretariatu Rady Ceské televize respektuje

Ceska televize v mezich zdkoniku prace usneseni Rady Ceské televize, pfijata v této véci.

9. Stalym poradnim organem generalniho feditele je Kolegium generalniho feditele, jehoz cleny

stanovi rozhodnuti generalniho feditele.

10. Poradnim organem generalniho feditele je rovnéz Eticky panel zfizeny Kodexem Ceské

televize.

CLANEK IV
ORGANIZACE A RIZEN{

1. Zakladni organizacni strukturu Ceské televize podrobné upravuje organizac¢ni fad. Organizacni

rad a podpisovy fad upravuji také posloupnost pravomoci a odpovédnosti na jednotlivych
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stupnich fizeni, opravnéni kjednani jménem Ceské televize, rozsah cinnosti jednotlivych
atvarlt a vztahy mezi utvary. Ekonomické zasady hospodafeni Ceské televize upravuji Pravidla

vnitini ekonomiky.

2. O personalnim obsazeni vedoucich funkci na prvnim stupni fizeni rozhoduje generalni reditel

po projednani s Radou Ceské televize.

CLANEK V
TELEVIZNI STUDIA

1. Soucasti Ceské televize jsou televizni studia, ktera s pfedchozim souhlasem Rady Ceské televize
zfizuje generdlni feditel, s vyjimkou Televizniho studia Brno a Televizniho studia Ostrava, ktera
byla zfizena a mohou byt zruSena pouze zakonem. Sidlem TS Brno je Béhounska 18, Brno,
PSC 658 88, sidlem TS Ostrava je Dvorakova 18, Ostrava 1, PSC 728 20.

2. Televizni studia se podileji na celostdtnim a regionalnim vysilani Ceské televize v rémci plnéni
ukold danych vysilacim schématem a vyrobnim tikolem zejména vyrobou pofadi. Spravuji rovnéz
archivni fondy Ceské televize, které vznikly jejich ¢innosti. Reditele televizniho studia jmenuje
a odvolava na navrh generalniho feditele Ceské televize Rada Ceské televize. Reditel televizniho
studia je opravnén Cinit jménem Ceské televize pravni tkony tykajici se televizniho studia,
s vyjimkou naklddani s nemovitostmi ve smyslu zékona o Ceské televizi a dal$tho nakladani
s majetkem podle konkrétniho rozhodnuti generalniho feditele. Reditel televizniho studia se ¥idi

pokyny generélniho feditele Ceské televize, jemuz je za ¢innost televizniho studia odpovédny.

CLANEK VI
ROZHODNE PREDPISY

1. Ceska televize vykonava svou ¢innost v souladu se zdkonem ¢. 483/1991 Sb., o Ceské televizi
a zakonem ¢. 231/2001 Sb., o provozovani rozhlasového a televizniho vysilani, oba ve znéni
pozdéjsich ptedpisti, jakoz i na zakladé dalsich obecné zavaznych pravnich predpist Ceské
republiky, zejm. zakona ¢. 348/2005 Sb., o rozhlasovych a televiznich poplatcich, a zakona
¢. 127/2005 Sb., o elektronickych komunikacich, ve znéni pozdéjsich predpisti.

2. Zéasady napliiovani vefejné sluzby v oblasti televizniho vysilani, zavazné pro Ceskou

televizi a jeji zaméstnance, stanovi Kodex Ceské televize.

3. Vysilani programu Ceské televize se idi vysilacim schématem. Od vysilaciho schématu se
odvozuje vyrobni tukol. Oba dokumenty schvaluje generalni feditel. Pravidla a postupy,
které je tfeba dodrzovat pfi odbavovani poradtl a pfi vlastnim vysilani, stanovi prislusny provozni

rad.

4. Provozni fady, organiza¢ni fad, podpisovy fad, pracovni fad a dalsi vnitfni pfedpisy Ceské
televize zasadni povahy jsou vydavany ve formé rozhodnuti generalniho feditele. Vedouci
zameéstnanci na prvnim stupni fizeni mohou v mezich svych pravomoci a po projednani

s generalnim feditelem vydavat vnitini predpisy ve formé opatfeni.
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Clanek VII
HOSPODARENI CESKE TELEVIZE

1. Cesk4 televize jako pravnicka osoba hospodafi na sviij ucet a odpovédnost s vlastnim majetkem
a svymi finanénimi zdroji podle vnitiné stanovenych pravidel v souladu s obecné platnymi
pravnimi predpisy a pozadavky prava Evropskych spolecenstvi na transparentnost financ¢nich
vztaht vefejnopravnich subjektti. Ceskd televize zodpovid4 za tlelné a hospodarné vyuZivani

svych finan¢nich zdrojii a majetku.

2. Finanénimi zdroji Ceské televize jsou zejména:
a. pijmy z televiznich poplatkti, vybiranych dle zakona o rozhlasovych a televiznich
poplatcich,
b. pifjmy z vlastni podnikatelské ¢innosti, kterd souvisi s predmétem ¢innosti Ceské televize
a kterd nesmi ohrozit jeji tikoly.
Ceska televize v souladu se zdkonem o rozhlasovych a televiznich poplatcich vede evidenci

poplatniki televizniho poplatku a domaha se svého prava thrady televizniho poplatku.

3. Ceska televize sestavuje rozpocet a rozepisuje plany pro organiza¢ni ttvary na kalendaini rok.
Do doby schvaleni rozpoétu Radou CT hospodati podle svého dlouhodobého planu ekonomického
rozvoje. Pfijmy z podnikatelské ¢innosti mtize pouzit pouze k financovani ¢innosti stanovenych

zakonem o Ceské televizi.

4. Samostatnou kapitolou rozpoétu Ceské televize je rozpocet Rady Ceské televize, z néhoz

se hradi naklady spojené s ¢innosti Rady a jeji Dozor¢i komise.

5. Ceska televize tucltuje v soustavé podvojného uletnictvi v souladu se zakonem
o tiéetnictvi a provadécimi predpisy a s Ceskymi tGiéetnimi standardy platnymi pro tcetni jednotky,
u kterych hlavnim pfedmétem ¢innosti neni podnikéni (nevydéleéné organizace). Ceska televize
vede Ucletnictvi tak, aby umoznovalo rozliSeni nakladi a vynosi souvisejicich
s poskytovanim vefejné sluzby v oblasti televizniho vysilani a nakladd a vynost souvisejicich
s podnikatelskou ¢innosti. Metody rozliSovani nakladti a vynosi a jejich pfifazovani
k jednotlivym ¢innostem stanovi interni predpisy Ceské televize (tzv. ,Uéetni standardy Ceské

televize”).
6. Pribéznou kontrolou hospodareni Ceské televize je ve smyslu zakona o CT povéfena Dozorci
komise, poradni organ Rady Ceské televize. Ze své ¢innosti se Dozorci komise odpovida Radé

Ceské televize.

7. Ucetni zavérka Ceské televize za kalendarni rok musi byt ovéfena nezavislym auditorem.
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Clanek VIII
PRISTUP K INFORMACIM

1. Ceska televize plni informaéni povinnosti uloZené ji obecné zdvaznymi pravnimi predpisy,
véetné povinnosti poskytovat udaje podle zakona ¢&. 106/1999 Sb., o svobodném pfistupu
k informacim, ve znéni pozdé&jsich predpist.

2. Statut Ceské televize, Kodex Ceské televize a svoji organizaéni strukturu uvefejiiuje Ceskd
televize na svych internetovych strankach.

3. Ceska televize je opravnéna chranit své dusevni vlastnictvi a obchodni tajemstvi.

Clanek IX
ZMENY STATUTU CESKE TELEVIZE

V ptipadé potieby zmény Statutu Ceské televize predlozi generalni feditel Radé Ceské televize ke
schvaleni navrh zmén. Zména Statutu je G¢innd okamZikem schvéleni Radou Ceské televize,
jestlize Rada neur¢i pozdéjsi termin ucinnosti této zmény. Generdlni feditel bez zbytecného
odkladu po nabyti i¢innosti zmén Statutu zabezpeci uverejnéni tplného a aktualniho znéni tohoto

dokumentu.

Clanek X
ZAVERECNA USTANOVENI

1. Zrusuje se Statut Ceské televize ze dne 16. 5. 2007.

2. Tento Statut Ceské televize byl schvalen Radou Ceské televize a nabyva Géinnosti
dne 19. 9. 2007. Dne 3. 6. 2009 schvalila Rada Ceské televize na navrh generélniho feditele zménu
Statutu Ceské televize spocivajici v novém znéni Cl. IIL.4 tohoto dokumentu. Toto nové znéni
Statutu Ceské televize nabylo ti¢innosti okamZikem schvaleni Radou Ceské televize.

(Zdroj: Ceskd televize)
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Pfiloha ¢. 4.: Nejrozsifenéjsi benefity ve stovce nejvétsich firem

ptisobicich na tizemi Ceské republiky

Zaméstnanecky benefit Pocet firem z Czech TOP 100
v %

Prispévek na stravovani (stravenky, zavodni stravovani) 97
Penzijni pfipojiSténi, Skoleni a kurzy 86
Sport, kultura rekreace a volny cas 78
Sluzebni vozidlo k soukromym tceltim 75
Zvyhodnéné pujcky 50
Pracovni volno 47
Soukromé zivotni pojisténi 42
Nepenézité dary 36
Manazerské programy; nakup firemnich vyrobki se 33
slevou

Pfechodné ubytovani 25
Sleva pfi nakupu vyfazenych aut, mobilt 22
Piispévek na hromadnou dopravu 19
Moznost nakupu akcif firmy 14

(Zdroj: Pelc, 2008, s. 15)

14



Pfiloha ¢. 5.: Deset motivacnich nastroji@t manazera

Pravidla chovani manazera:

1. Byt ochotny nelézt si ¢as k vyslechnuti svych zaméstnancti, kdykoliv o to pozadaji.

2.  Zadobre vykonanou praci dékovat zaméstnanctim osobné (at jiz tstné ¢i pisemné), vzdy

vcas a upfimneé.

3.  Poskytovat svym zameéstnanciim konkrétni a v€asnou zpétnou vazbu o jejich vykonnosti.

Pomoct jim ve zlepSenti jejich vykonnosti.

4.  Ocenovat, odménovat a podporovat osoby s vysokou vykonnosti. Zaméstnanctim s nizkou

vykonnosti vénovat takovou pozornost, aby se bud zlepsili, nebo vcas opustili firmu.

5.  Poskytovat zaméstnanciim informace o prosperité firmy, o planovanych novych vyrobcich

a strategii vii¢i konkurenci. Vysvétlit jim jejich tkoly.

6.  Vést zaméstnance k ticasti na rozhodovani a tim podporovat jejich zajem.
7.  Povzbuzovat a podporovat zaméstnance v jejich rlistu a ziskavani novych schopnosti.
8.  Podporovat u zaméstnanct ,,vlastnicky vztah” k jejich praci i pracovnimu prostiedi (napf.

v symbolické podobé vizitek, které budou poskytnuty i zaméstnanciim, ktefi je ke své

praci vyhradné nepottebuiji).

9.  Ptat se zaméstnanct na jejich nazory a tim podporovat jejich kreativitu, iniciativu a napady.

10.  Vénovat ¢as akcim podporujicim tym a spole¢nou motivaci. Slavit tispéch spolecnosti,

oddélenti i jednotlivcd.

(Zdroj: Styblo a kol., 2007)
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Ptiloha ¢. 6.: Vysledky dotaznikového Setfeni

Tab. ¢. 1: Celkova spokojenost se soucasnou praci

1. spokojen 17 26.56% 26.56% 17 26.56%
2. spiSe spokojen 41 64.06% 64.06% 58 90.62%
3. spiSe nespokojen 5 7.81% 7.81% 63 98.44%
4. nespokojen 1 1.56% 1.56% 64 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 64| 100.00%

E

Tab. ¢. 2: Spokojenost se zajmem, ktery projevuje nadfizeny o praci podfizenych

1. spokojen 19 29.69% 29.69% 19 29.69%
2. spiSe spokojen 23 35.94% 35.94% 42 65.62%
3. spiSe nespokojen 16 25.00% 25.00% 58 90.62%
4. nespokojen 6 9.38% 9.38% 64 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 64 100.00%

I

Tab. ¢. 3: Spokojenost s komunikaci mezi jednotlivymi atvary

1. spokojen B 4.69% 4.69% 3 4.69%
2. spise spokojen 21 32.81% 32.81% 24 37.50%
3. spiSe nespokojen 26 40.62% 40.62% 50 78.12%
4. nespokojen 12 18.75% 18.75% 62 96.88%
5. nevim/nemohu posoudit 2 3.12% 3.12% 64 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 64 100.00%

E
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Tab. ¢. 4: Spokojenost s obsahem prace

Tab. ¢. 5: Spokojenost se zptisobem zadavani ukola

1. spokojen 28 43.75% 43.75% 28 43.75%
2. spiSe spokojen 33 51.56% 51.56% 61 95.31%
3. spiSe nespokojen 3 4.69% 4.69% 64 100.00%
4. nespokojen 0 0.00% 0.00% 64 100.00%
neodpovédélo 0 0.00% 0.00% 64 100.00%

1. spokojen 13 20.31% 20.31% 13 20.31%
2. spiSe spokojen 25 39.06% 39.06% 38 59.38%
3. spiSe nespokojen 19 29.69% 29.69% 57 89.06%
4. nespokojen 7 10.94% 10.94% 64 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 64 100.00%

I

Tab. ¢. 6: Spokojenost s vysi mzdy

1. spokojen 15 23.44% 23.44% 15 23.44%
2. spise spokojen 23 35.94% 35.94% 38 59.38%
3. spiSe nespokojen 11 17.19% 17.19% 49 76.56%
4. nespokojen 15 23.44% 23.44% 64 100.00%
neodpovédélo 0 0.00% 0.00% 64 100.00%
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Tab. & 7: Spokojenost s pracovni dobou v CT

Tab. ¢. 8: Spokojenost s pracovnim prosttedim v CT

1. spokojen 27 42.19% 42.19% 27 42.19%
2. spise spokojen 20 31.25% 31.25% 47 73.44%
3. spise nespokojen 14 21.88% 21.88% 61 95.31%
4. nespokojen 3 4.69% 4.69% 64 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 64 100.00%

I

1. spokojen 23 35.94% 35.94% 23 35.94%
2. spiSe spokojen 27 42.19% 42.19% 50 78.12%
3. spiSe nespokojen 11 17.19% 17.19% 61 95.31%
4. nespokojen B 4.69% 4.69% 64 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 64 100.00%

I

Tab. ¢. 9: Spokojenost s technickym vybavenim pracovisté

1. spokojen 21 32.81% 32.81% 21 32.81%
2. spiSe spokojen 23 35.94% 35.94% 44 68.75%
3. spiSe nespokojen 16 25.00% 25.00% 60 93.75%
4. nespokojen 4 6.25% 6.25% 64 100.00%
neodpovédélo 0 0.00% 0.00% 64 100.00%
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Tab. ¢. 10: Duivody nespokojenosti s pracovnim prostiedim ¢i technickym vybavenim

zastarala vypocetni technika (PC, tiskarny atd.) 7
nedostatecna az zanedbana prace spravce budovy (u studia €. 3) 4
nemoderni vybaveni (barvy, nabytek, lino atd.) 2
nejsou k dispozici mobilni telefony a fotoaparaty potfebné pro praci o
prasné prostredi 1
Spatna klimatizace 1
chybi vypalovacka 1
nedostacujici technické vybaveni 1
nedostatek kvalitnich scanert 1
velice nevhodné usporadani skladti kostymi

tiskarna neni v kancelari - je spole¢na pro oddéleni

v budovach CT neni zakaz kouteni 1

Tab. ¢. 11: Dobra povést CT

1. rozhodné ANO 7 10.94% 10.94% 7 10.94%

2. spise ANO 41 64.06% 64.06% 48 75.00%

3. spise NE 9 14.06% 14.06% 57 89.06%

4. rozhodné NE B 4.69% 4.69% 60 93.75%

5. nevim/nemohu posoudit 4 6.25% 6.25% 64 100.00%
0

neodiovédélo 0.00% 0.00% 64 100.00%




Tab. & 12: Dobra informovanost o zasadnich zménach v CT

1. rozhodné ANO 1 1.56% 1.56% 1 1.56%
2. spise ANO 29 45.31% 45.31% 30 46.88%
3. spise NE 27 42.19% 42.19% 57 89.06%
4. rozhodné NE 7 10.94% 10.94% 64 100.00%
neodpovédélo 0 0.00% 0.00% 64 100.00%

i

B

Tab. ¢. 13: Potiebné informace pro praci zaméstnancit

1. rozhodné ANO 11 17.19% 17.19% 11 17.19%
2. spise ANO 40 62.50% 62.50% 51 79.69%
3. spise NE 11 17.19% 17.19% 62 96.88%
4. rozhodné NE 2 3.12% 3.12% 64 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 64 100.00%

{

Tab. ¢. 14: Moznost komunikace s vedoucimi o napadech ¢i navrzich na zlepseni

1. rozhodné ANO 26 40.62% 40.62% 26 40.62%
2. spise ANO 22 34.38% 34.38% 48 75.00%
3. spise NE 10 15.62% 15.62% 58 90.62%
4. rozhodné NE 4 6.25% 6.25% 62 96.88%
5. nevim/nemohu posoudit 2 3.12% 3.12% 64 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 64 100.00%

I
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Tab. ¢. 15: Dobré vztahy s pfimym(ou) nadiizenym(ou)

Tab. ¢. 16: Moznost vyjadfeni nazoru pfimé(mu) nadfizené(mu)

1. rozhodné ANO 30 46.88% 46.88% 30 46.88%
2. spise ANO 31 48.44% 48.44% 61 95.31%
3. spise NE 2 3.12% 3.12% 63 98.44%
4. rozhodné NE 1 1.56% 1.56% 64 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 4 100.00%

o
N

1. rozhodné ANO 35 54.69% 54.69% 35 54.69%
2. spise ANO 20 31.25% 31.25% 55 85.94%
3. spise NE 6 9.38% 9.38% 61 95.31%
4. rozhodné NE 2 3.12% 3.12% 63 98.44%
5. nevim/nemohu posoudit 1 1.56% 1.56% 64 100.00%
neodpovédélo 0 0.00% 0.00% 100.00%

i 64

Tab. ¢. 17: Akceptace nazoru podfizenych vedoucimi pracovniky

1. rozhodné ANO 14 21.88% 21.88% 14 21.88%
2. spise ANO 27 42.19% 42.19% 41 64.06%
3. spise NE 16 25.00% 25.00% 57 89.06%
4. rozhodné NE 2 3.12% 3.12% 59 92.19%
5. nevim/nemohu posoudit 5 7.81% 7.81% 64 100.00%

neodiovédélo 0 0.00% 0.00% 64 100.00%
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Tab. ¢ 18: Zajem vedeni CT o nazory ¢ navrhy svych zaméstnancit

1. rozhodné ANO 2 3.12% 3.12% 2 3.12%
2. spise ANO 12 18.75% 18.75% 14 21.88%
3. spise NE 28 43.75% 43.75% 42 65.62%
4. rozhodné NE 9 14.06% 14.06% 51 79.69%
5. nevim/nemohu posoudit 13 20.31% 20.31% 64 100.00%
neodpovédélo 0 0.00% 0.00% 64 100.00%

i

Tab. ¢. 19: Uvahy zaméstnancii o odchodu z CT

B

1. rozhodné ANO 7 10.94% 10.94% 7 10.94%
2. spise ANO 14 21.88% 21.88% 21 32.81%
3. spise NE 25 39.06% 39.06% 46 71.88%
4. rozhodné NE 18 28.12% 28.12% 64 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 64 100.00%

I

Tab. ¢. 20: Rozdélovani tkoli podle schopnosti a znalosti

1. rozhodné ANO 4 6.25% 6.25% 4 6.25%
2. spise ANO 30 46.88% 46.88% 34 53.12%
3. spise NE 19 29.69% 29.69% 53 82.81%
4. rozhodné NE 6 9.38% 9.38% 59 92.19%
5. nevim/nemohu posoudit 5 7.81% 7.81% 64 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 64 100.00%

I
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Tab. ¢. 21: Dostatecna podpora nadfizenych pro plnéni pracovnich ukolu

Tab. & 22: Shoda hodnot a cilti zaméstnancii a CT

1. rozhodné ANO 15 23.44% 23.44% 15 23.44%
2. spise ANO 36 56.25% 56.25% 51 76.69%
3. spise NE 10 15.62% 15.62% 61 95.31%
4. rozhodné NE 3 4.69% 4.69% 64 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 64 100.00%

I

Tab. ¢. 23: V1iv mzdy na pracovni vykon zaméstnance

1. rozhodné ANO 8 12.50% 12.50% 8 12.50%
2. spise ANO 33 51.56% 51.56% 41 64.06%
3. spise NE 12 18.75% 18.75% 53 82.81%
4. rozhodné NE 1 1.56% 1.56% 54 84.38%
5. nevim/nemohu posoudit 10 15.62% 15.62% 64 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 64 100.00%

I

1. rozhodné ANO 13 20.31% 20.31% 13 20.31%
2. spise ANO 18 28.12% 28.12% 31 48.44%
3. spise NE 16 25.00% 25.00% 47 73.44%
4. rozhodné NE 17 26.56% 26.56% 64 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 64 100.00%

E
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Tab. ¢. 24: Hodnoceni nadfizenym (finan¢ni)

1. rozhodné ANO 15 23.44% 23.44% 15 23.44%
2. spise ANO 24 37.50% 37.50% 39 60.94%
3. spise NE 21 32.81% 32.81% 60 93.75%
4. rozhodné NE 4 6.25% 6.25% 64| 100.00%
neodpovédélo 0 0.00% 0.00% 64 100.00%

Tab. ¢. 25: Ocenéni nadfizenym (pochvala, uznani)

Tab. ¢. 26: Stres na pracovisti

1. rozhodné ANO 14 21.88% 21.88% 14 21.88%
2. spise ANO 22 34.38% 34.38% 36 56.25%
3. spise NE 21 32.81% 32.81% 57 89.06%
4. rozhodné NE 7 10.94% 10.94% 64 100.00%
neodpovédélo 0 0.00% 0.00% 64 100.00%

1. rozhodné ANO 10 15.62% 15.62% 10 15.62%
2. spise ANO 28 43.75% 43.75% 38 59.38%
3. spise NE 24 37.50% 37.50% 62 96.88%
4. rozhodné NE 2 3.12% 3.12% 64 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 64 100.00%

I
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Tab. ¢. 27: Piilezitost pro rozvoj kariéry

1. rozhodné ANO 2 3.12% 3.12% 2 3.12%
2. spise ANO 21 32.81% 32.81% 23 35.94%
3. spise NE 34 53.12% 53.12% 57 89.06%
4. rozhodné NE 2 3.12% 3.12% 59 92.19%
5. nevim/nemohu posoudit 7.81% 7.81% 64 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 64 100.00%

T T T )

Tab. ¢. 28: Prilezitosti ke vzdélani

Tab. ¢. 29: Schopnost vedeni Ceskou televizi efektivné fidit

1. rozhodné ANO 13 20.31% 20.31% 13 20.31%
2. spise ANO 33 51.56% 51.56% 46 71.88%
3. spise NE 13 20.31% 20.31% 59 92.19%
4. rozhodné NE 3 4.69% 4.69% 62 96.88%
5. nevim/nemohu posoudit 3.12% 3.12% 64 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 64 100.00%

{

1. rozhodné ANO 2 3.12% 3.12% 2 3.12%
2. spise ANO 22 34.38% 34.38% 24 37.50%
3. spise NE 18 28.12% 28.12% 42 65.62%
4. rozhodné NE 8 12.50% 12.50% 50 78.12%
5. nevim/nemohu posoudit 14 21.88% 21.88% 64 100.00%
neodpovédélo 0 0.00% 0.00% 64 100.00%
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Tab. ¢. 30: Spolehlivost vedeni CT

Tab. ¢. 31: Kladné vztahy se spolupracovniky

1. rozhodné ANO 4 6.25% 6.25% 4 6.25%
2. spise ANO 34 53.12% 53.12% 38 59.38%
3. spise NE 12 18.75% 18.75% 50 78.12%
4. rozhodné NE 0 0.00% 0.00% 50 78.12%
5. nevim/nemohu posoudit 14 21.88% 21.88% 64 100.00%
neodpovédélo 0 0.00% 0.00% 64 100.00%

Tab. €. 32: Schopnost nadfizeného vytvaret dobrou pracovni atmosféru

1. rozhodné ANO 23 35.94% 35.94% 23 35.94%
2. spise ANO 41 64.06% 64.06% 64 100.00%
3. spise NE 0 0.00% 0.00% 64 100.00%
4. rozhodné NE 0 0.00% 0.00% 64 100.00%
neodpovédélo 0 0.00% 0.00% 64 100.00%

1. rozhodné ANO 17 26.56% 26.56% 17 26.56%
2. spise ANO 31 48.44% 48.44% 48 75.00%
3. spise NE 13 20.31% 20.31% 61 95.31%
4. rozhodné NE 3 4.69% 4.69% 64 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 64 100.00%

E
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Tab. ¢. 33: Jistota pracovniho mista v CT

Tab. ¢. 34: Potfebna pravomoc pro feSeni pracovnich ukoli

1. rozhodné ANO 6 9.38% 9.38% 6 9.38%
2. spise ANO 22 34.38% 34.38% 28 43.75%
3. spise NE 13 20.31% 20.31% 41 64.06%
4. rozhodné NE 4 6.25% 6.25% 45 70.31%
5. nevim/nemohu posoudit 19 29.69% 29.69% 64 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 64 100.00%

E

1. rozhodné ANO 12 18.75% 18.75% 12 18.75%
2. spise ANO 33 51.56% 51.56% 45 70.31%
3. spise NE 17 26.56% 26.56% 62 96.88%
4. rozhodné NE 2 3.12% 3.12% 64 100.00%
neodpovédélo 0 0.00% 0.00% 64 100.00%

Tab. ¢. 35: Spokojenost se souasnym systémem zaméstnaneckych vyhod
Pocet validnich dotaznikii: 59
(Na tuto otdzku mohli odpovédét pouze ti zaméstnanci, ktefi vyuZivaji systém zaméstnaneckych viyjhod -
tzn. ti, kteii pracuji v CT déle nez 1 rok.)

1. rozhodné ANO 8 12.50% 13.56% 8 12.50%
2. spise ANO 31 48.44% 52.54% 39 60.94%
3. spise NE 17 26.56% 28.81% 56 87.50%
4. rozhodné NE 3 4.69% 5.08% 59 92.19%
neodpovédélo 7.81% 0.00% 64 100.00%

I
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Tab. ¢. 36: Vyuziti piispévku
pocet validnich dotaznikii: 59

1. pfispévek na penzijni pfipojisténi 47| 73.44%| 79.66% 47 73.44%
2. pfispévek na zivotni pojisténi 23| 3594% | 38.98% 70 109.38%
3. ptispévek na rekreaci 24| 37.50% | 40.68% 94 146.88%
4. ptispévek na détské tabory, skoly v
prirodé, ozdravné pobyty a sportovni 13| 20.31%| 22.03% 107 167.19%
soustfedéni déti
5. pfispévek na Skolné v matefskych
- 7| 10.94%| 11.86% 114 178.12%
Skolach
6. piispévek djem télovychovnéh

vp’rlsp’evev na ’na]em € OY.YC ovneho 17| 26.56%| 28.81% 131 204.69%
zatizeni a t€lovychovnou ¢innost
7. ptispévek na pfedplatné a vstupné na

, , 13| 20.31%| 22.03% 144 225.00%

kulturni a sportovni akce
8. pfispévek na vzdélavani 15| 23.44% | 25.42% 159 | 248.44%
9. ptispévek na rehabilitaci 25| 39.06% | 42.37% 184 287.50%
10. prispévek vyplacen spolu se mzdou 28| 43.75% | 47.46% 212|  331.25%
neodpovédélo 5 7.81% 0.00% 217|  339.06%

Tab. ¢. 37: Dalsi moznosti vyuziti piispévki

zdravotnictvi, lékarny (pf.zdravotni pomiticky, bryle, cocky, vitaminy, operace

a dalsi specialni lékatské zakroky, rehabilitace rodinnych prislusniki) 6
prispévek na stravovani (stravenky) 5
doprava na dovolenou (pf. letenky apod.) 1
nakupni poukazky 1
wellness pobyty, kosmetické salony - solaria 1
kurzy jogy 1
prispévek na dopravu 1
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Tab. ¢. 38: Navrhy zmén soucasného systému zaméstnaneckych vyhod

zFizeni materské skoly, hlidani déti

zvysSeni prispévki

zpusob provadéni (zjednodusit, zkratit ten proces)

zlepsit prehlednost vyhod

zménit zptisob cerpani vyhod (ne jen fakturou)

navrat k ptivodnimu systému vyplaceni zaméstnaneckych vyhod

narok na prispévek na penzijni pripojisténi uz po 1 roce

lepsi fitness centrum

rozsifeni sauny

= o= === =N

Tab. ¢. 39.1: Napln prace

Tab. €. 39.2: Jistota pracovniho mista

1. dtlezité 54 84.38% 84.38% 54 84.38%
2. spise dulezité 8 12.50% 12.50% 62 96.88%
3. neutralni postoj 2 3.12% 3.12% 64 100.00%
4. spise nedulezité 0 0.00% 0.00% 64| 100.00%
5. nedilezité 0 0.00% 0.00% 64| 100.00%
neodpovédélo 0 0.00% 0.00% 100.00%

1. dalezité 51 79.69% 79.69% 51 79.69%
2. spise dulezité 13 20.31% 20.31% 64 100.00%
3. neutralni postoj 0 0.00% 0.00% 64 100.00%
4. spiSe nedtlezité 0 0.00% 0.00% 64 100.00%
5. nedtlezité 0 0.00% 0.00% 64 100.00%
neodpovédélo 0 0.00% 0.00% 64 100.00%
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Tab. é. 39.3: Profesni rtst

1. dtlezité 21 32.81% 32.81% 21 32.81%
2. spise dulezité 28 43.75% 43.75% 49 76.56%
3. neutralni postoj 12 18.75% 18.75% 61 95.31%
4. spise nedtilezité 2 3.12% 3.12% 63 98.44%
5. nediilezité 1 1.56% 1.56% 64| 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 64|  100.00%

T I TR T T

Tab. ¢. 39.4: VySe mzdy

Tab. ¢. 39.5: Moznost dalsiho vzdélavani

1. dtlezité 47 73.44% 73.44% 47 73.44%
2. spise dutlezité 17 26.56% 26.56% 64| 100.00%
3. neutralni postoj 0 0.00% 0.00% 64 100.00%
4. spise nedulezité 0 0.00% 0.00% 64|  100.00%
5. nediilezité 0 0.00% 0.00% 64| 100.00%
neodpovédélo 0 0.00% 0.00% 64 100.00%

1. dilezité 20 31.25% 31.25% 20 31.25%
2. spise dulezité 29 45.31% 45.31% 49 76.56%
3. neutralni postoj 13 20.31% 20.31% 62 96.88%

4. spise nedtlezité

3.12%

3.12%

64

100.00%

5. nedulezité

0.00%

0.00%

64

100.00%

neodpovédélo

0.00%

0.00%

64

E

100.00%
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Tab. ¢. 39.6: Dostatecna pravomoc

1. dilezité 33 51.56% 51.56% 33 51.56%
2. spise dulezité 22 34.38% 34.38% 55 85.94%
3. neutralni postoj 7 10.94% 10.94% 62 96.88%
4. spiSe nedtlezité 2 3.12% 3.12% 64 100.00%
5. nediilezité 0 0.00% 0.00% 64| 100.00%
neodpovédélo 0 0.00% 0.00% 100.00%

Tab. ¢. 39.7: Moznost spolurozhodovat

1. dtlezité 29 45.31% 45.31% 29 45.31%
2. spise dtlezité 26 40.62% 40.62% 55 85.94%
3. neutralni postoj 7 10.94% 10.94% 62 96.88%
4. spiSe nedtilezité 1 1.56% 1.56% 63 98.44%
5. nediilezité 1 1.56% 1.56% 64| 100.00%
neodpovédélo 0 0.00% 0.00% 64 100.00%

Tab. ¢. 39.8: Lokalita pracovisté

1. dilezité 13 20.31% 20.31% 13 20.31%
2. spise dilezité 23 35.94% 35.94% 36 56.25%
3. neutralni postoj 16 25.00% 25.00% 52 81.25%
4. spise nedtlezité 10.94% 10.94% o) 92.19%
5. nedtilezité 5 7.81% 7.81% 64 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 64 100.00%

E
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Tab. & 39.9: Povést CT

Tab. ¢. 39.10: Kvalita komunikace s pfimym(ou) nadfizenym(ou)

1. dilezité 19 29.69% 29.69% 19 29.69%
2. spise dulezité 26 40.62% 40.62% 45 70.31%
3. neutralni postoj 13 20.31% 20.31% 58 90.62%
4. spiSe nedtlezité 4.69% 4.69% 61 95.31%
5. nedtlezité 4.69% 4.69% 64 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 100.00%

1. dtlezité 47 73.44% 73.44% 47 73.44%
2. spise dilezité 14 21.88% 21.88% 61 95.31%
3. neutralni postoj B 4.69% 4.69% 64 100.00%
4. spiSe nedtlezité 0 0.00% 0.00% 64 100.00%
5. nedulezité 0 0.00% 0.00% 64 100.00%
neodpovédélo 0 0.00% 0.00% 64 100.00%

Tab. ¢. 39.11: Uznani a pochvala za dobfe vykonanou praci

1. dtilezité 31 48.44% 48.44% 31 48.44%
2. spise dilezité 27 42.19% 42.19% 58 90.62%
3. neutralni postoj 5 7.81% 7.81% 63 98.44%
4. spiSe nedtlezité 0 0.00% 0.00% 63 98.44%
5. nedtlezité 1 1.56% 1.56% 64 100.00%
neodpovédélo 0 0.00% 0.00% 64 100.00%
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Tab. & 39.12: Informovanost o déni v CT

Tab. ¢. 39.13: Pracovni kolektiv (vztahy)

1. dilezité 22 34.38% 34.38% 22 34.38%
2. spise dulezité 26 40.62% 40.62% 48 75.00%
3. neutralni postoj 14 21.88% 21.88% 62 96.88%
4. spiSe nedtilezité 2 3.12% 3.12% 64 100.00%
5. nediilezité 0 0.00% 0.00% 64| 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 100.00%

1. dtlezité 47 73.44% 73.44% 47 73.44%
2. spise dulezité 17 26.56% 26.56% 64 100.00%
3. neutralni postoj 0 0.00% 0.00% 64 100.00%
4. spiSe nedtilezité 0 0.00% 0.00% 64 100.00%
5. nedtilezité 0 0.00% 0.00% 64 100.00%
neodpovédélo 0 0.00% 0.00% 64 100.00%

Tab. ¢. 39.14: Pracovni prostfedi

1. dtilezité 29 45.31% 45.31% 29 45.31%
2. spise dulezité 26 40.62% 40.62% 55 85.94%
3. neutralni postoj 8 12.50% 12.50% 63 98.44%
4. spiSe nedtlezité 0 0.00% 0.00% 63 98.44%
5. nedilezité 1 1.56% 1.56% 64| 100.00%
neodpovédélo 0 0.00% 0.00% 64| 100.00%
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Tab. é. 39.15: Pracovni doba

1. dilezité 23 35.94% 35.94% 23 35.94%
2. spise dulezité 33 51.56% 51.56% 56 87.50%
3. neutralni postoj 4 6.25% 6.25% 60 93.75%
4. spiSe nedtlezité B 4.69% 4.69% 63 98.44%
5. nediilezité 1 1.56% 1.56% 64 100.00%
neodpovédélo 0 0.00% 0.00% 64 100.00%
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Tab. ¢. 40: Hodnoceni faktorii podle dilezitosti - VYSLEDEK p¥edchozich patnacti tabulek.

Vysledek je spocten podle vazeného aritmetického primeéru. Jednotlivé mozZnosti byly obodovany dle dtlezitosti

vev . 7

(dtleZité = 5, nedtilezité = 1). V nasledujici tabulce jsou faktory SERAZENY od nejdilezitéjsiho po nejméné diilezi

1. [napln prace 54 8 2 0 0 4,813
2. |jistota pracovniho mista 51 13 0 0 0 4,797
3. |vySe mzdy 47 17 0 0 0 4,734
4. | pracovni kolektiv (vztahy) 47 17 0 0 0 4,734
kvalita komunikace s pfimym(ou)
5. |nadfizenym(ou) 47 14 3 0 0 4,688
6. | uznani a pochvala za dobfe vykonanou praci 31 27 5 0 1 4,359
7. | dostatecna pravomoc 33 22 7 2 0 4,344
8. | pracovni prosttedi 29 26 8 0 1 4,281
9. | moZnost spolurozhodovat 29 26 7 1 1 4,266
10. | pracovni doba 23 33 4 3 1 4,156
11. |informovanost o déni v CT 22 26 14 2 0 4,063
12. | mozZnost dalsiho vzdélavani 20 29 13 2 0 4,047
13. | profesni rtist 21 28 12 2 1 4,031
14. | povést CT 16 26 13 3 3 3,803
15. |lokalita pracovisté 13 23 16 7 5 3,500




Tab. & 41: Nejoblibenéjsi véc na CT

pratelsky kolektiv

—_
Q1

napln prace

—_
[68]

pracovni prostiedi

—_
[«]

moznosti stravovani

hezké zeny

pracovni doba

»zkostnatély” systém - umoziiujici nizké pracovni nasazeni

jistota zaméstnani

ceny obédl

manzel

solidnost

zameéstnanecké vyhody

cestovani pfi praci

prestiz, povést, vefejnopravni postaveni CT

moznost vytvarné se realizovat

17

socialismus s lidskou tvari

R R, R,r|RrlRr~R,r|RrR|~,|N]W| W

Tab. & 42: Zména v CT

zména poskytovatele stravovani - zlepSeni kvality stravovani 9
zlepseni pfistupu vedoucich pracovniki k podfizenym (komunikace, prenos

informaci) 6
pracovni prostfedi (vybaveni, vzhled mistnosti a chodeb) 3
socialisticky rezim 3
logo CT 2
efektivnéjsi pracovni doba 2
snizeni nadmiry administrativy (napf. zbytecné papirovani pfi nakupech a

evidence malych castek) 2
ceny zakoupenych potravin v aredlu CT 2
vybudovani kariérniho fadu 1
neprithlednost vedeni - zavéry nejsou nikym hodnoceny ani korigovany 1
zvySeni mezd zaméstnancii 1
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organizace prace (skladba programu)

vyroba pofadii

nékteré nové zaméstnance

vyssi odpovédnost za rozhodnuti i u vedoucich na 1. - 2. stupni fizeni

organizacni struktura

vybudovani nové posilovny

nesystémovost a nekoordinovanost

zlepsent flexibility spolecnosti

zruseni prace v noci

zastaveni ohromného plytvani penéz

snizeni poctu osob ve vrcholovém managementu

R Rk lRr R, Rk R,r|R|R| =R

zjednoduseni systému fungovani (zdvojend pracovni mista v jednotlivych

utvarech — , prava ruka nevi, co déla leva”)

planovani prace

zlepSeni produktivity prace

snizeni vlivu politickych stran na déni CT

spoluprace s externimi a internimi zameéstnanci

zmeéna usporadani skladti s kostymy

snizit mnozstvi pfes¢asové prace pfi nataceni

zmensit tlak na zaméstnance (stale kratsi terminy pfi nataceni)

umistit do vratnice schranku na pfani, stiznosti a navrhy zlepseni

zjednoduseni postupt

systém center

zmeénit systém osobni odpovédnosti za pracovni vysledky a rozhodovani

nékteré reditele

_— = m  m m m == = = = =] =
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Tab. é. 43: Pohlavi

Tab. ¢. 44: Vék

1. muz 24 37.50% 37.50% 24 37.50%
2. Zena 40 62.50% 62.50% 64 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 100.00%

Tab. ¢. 45: Nejvyssi dosazené vzdélani

1. méné nez 20 0 0.00% 0.00% 0 0.00%
2.20-24 6 9.38% 9.38% 6 9.38%
3.25-34 19 29.69% 29.69% 25 39.06%
4.35-44 12 18.75% 18.75% 37 57.81%
5.45 - 54 13 20.31% 20.31% 50 78.12%
6. 55 a vice 14 21.88% 21.88% 64 100.00%
neodpovédélo 0 0.00% 0.00% 64 100.00%

1. zakladni 0 0.00% 0.00% 0 0.00%
2. vyuceni v oboru 2 3.12% 3.12% 2 3.12%
3. stfedoskolské s maturitou 33 51.56% 51.56% 35 54.69%
4. vyssi odborné 7 10.94% 10.94% 42 65.62%
5. vysokoskolské 22 34.38% 34.38% 64 100.00%
neodpovédélo 0 0.00% 0.00% 64 100.00%
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Tab. & 46: Doba zaméstnani v CT

1. méné nez 1 rok 5 7.81% 7.81% 5 7.81%
2.1-2roky 8 12.50% 12.50% 13 20.31%
3.2-51et 12 18.75% 18.75% 25 39.06%
4.5-101et 6 9.38% 9.38% 31 48.44%
5.10 20 let 15 23.44% 23.44% 46 71.88%
6. 20 a vice let 18 28.12% 28.12% 64 100.00%
neodpovédélo 0.00% 0.00% 4 100.00%

o
(o)}
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Priloha ¢. 7.: Kontingen¢ni tabulky

Tab. ¢. 1: Pohlavi * Spokojenost s vysi mzdy

Kontingen¢ni tabulka

8,625
14,375

CHITEST =0,004157
0,004157 < 0,05 = proménné jsou statisticky vyznamné zavislé, Ho nebyla potvrzena.

Tab. & 2: Pohlavi * Uvaha o odchodu z CT

Kontingen¢ni tabulka

Tabulka ocekavanych hodnot

CHITEST =0,024214
0,024214 < 0,05 = proménné jsou statisticky vyznamné zavislé, Ho nebyla potvrzena.

Tab. ¢. 3: Pohlavi * Vyuziti pfispévku

Kontingenc¢ni tabulka
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CHITEST = 0,822905
0,822905>0,05 = proménné nejsou statisticky vyznamné zavislé, Ho byla potvrzena.

Tab. ¢&. 4: Vék * Uvaha o odchodu z CT

Kontingenc¢ni tabulka

Tabulka ocekavanych hodnot
8,203125| 16,796875
3,9375 8,0625
8,859375| 18,140625

CHITEST = 0,303292
0,303292>0,05 = proménné nejsou statisticky vyznamné zavislé, Ho byla potvrzena.

Tab. ¢. 5: Vék * Vyuziti prispévku

Kontingen¢ni tabulka

8,83

5,55

CHITEST =0,541262
0,541262>0,05 = proménné nejsou statisticky vyznamné zavislé, Ho byla potvrzena.
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Tab. ¢. 6: Pohlavi * Vliv vySe mzdy na pracovni vykon

Kontingen¢ni tabulka

Tabulka ocekavanych hodnot

CHITEST =0,06041
0,06041>0,05 = proménné nejsou statisticky vyznamné zavislé, Ho byla potvrzena.

Tab. ¢. 7: Pohlavi * Spokojenost se systémem benefiti

Kontingen¢ni tabulka

Tabulka ocekavanych hodnot
11,0339
19,9661

CHITEST =0,268043
0,268043>0,05 = proménné nejsou statisticky vyznamné zavislé, Ho byla potvrzena.

Tab. ¢. 8: Vék * Spokojenost se systémem benefiti

Kontingen¢ni tabulka

Tabulka ocekavanych hodnot
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CHITEST =0,418184
0,418184>0,05 = proménné nejsou statisticky vyznamné zavislé, Ho byla potvrzena.

Tab. ¢. 9: Vék * Vliv vySe mzdy na pracovni vykon

Kontingenc¢ni tabulka

Tabulka ocekavanych hodnot

12,109375 | 12,890625
5,8125 6,1875
6,296875 6,703125
6,78125 7,21875

CHITEST =0,207848
0,207848>0,05 = proménné nejsou statisticky vyznamné zavislé, Ho byla potvrzena.

Tab. ¢. 10: Pohlavi * Spokojenost s pracovnim prostredim

Kontingen¢ni tabulka

Tabulka oc¢ekavanych hodnot

10,125
16,875

CHITEST =0,819748
0,819748 > 0,05 = proménné nejsou statisticky vyznamné zavislé, Ho byla potvrzena.
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Tab. ¢. 11: Pohlavi * Spokojenost s technickym vybavenim

Kontingenc¢ni tabulka

CHITEST = 0,012991
0,012991 < 0,05 = proménné jsou statisticky vyznamné zavislé, Ho nebyla potvrzena.
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