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Systém stimulace zaréstnanai ve zvoleném podniku
System of Staff Stimulation in Selected Comapany

Souhrn

Tato diplomovéa prace semuje systému stimulace zastnané v Ceské televizi.
Hlavnim cilem je charakterizovat a zhodnotit &Gmsny systém stimulace ve figma
navrhnout mozndeSeni ke zlepSeni systému stimulace. Pro dosafamiilho cile bylo
nutno splnit Bkolik dil¢ich ciki. Z technik uéenych pro sér dat byla pouZzita analyza
dokument, pozorovani a dotaznikove &sti.

Prvni ¢ast prace se énuje definovani klovych pojnit — stimulaci a motivaci
pracovniki, vlivu manazek a jednotlivym stimulm. V druhécésti je charakterizovana
Ceska televize a jeji systém stimulace pracovnilésleduje graficky fiehled vysledi

dotaznikového S&gni a jeho slovni komertaelkové zhodnoceni a navrtgseni.
Summary

This diploma thesis is focused on system of stiffitdation at Czech Television.
The main aim is to characterize and evaluate theecusystem of staff stimulation in the
company and propose possible solutions. To achikgeultimate goal several partial
targets were met. The choosen techniques for datacton were document analysis,
observation and questionnaire survey.

The first part of this thesis is devoted to definthe key concepts — the stimulation
and motivation, the influence of manager and irdlial incentives. In the second part is
characterized the Czech Television and its systérstadf stimulation, then there is a
graphical overview of the results of the survey dsdvritten report, an overall assessment

and suggestions.
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1 Uvod

Zamestnanci jsou jiz &kolik desetileti povazovani za nejcejii kapital podniku.
Jejich aktivita, znalosti a jeditieé vlastnosti fi kooperaci vytvéeji hodnotu, ktera vede
k ziskani konkurenceschopnosti podniku na trhu. j&av sodasné dob doslova
k nezaplaceni, protoZe inovace, globalizace a ogthkngén, které v okoli podniku
probihaji a ovliviuji ho, nabiraji na sile a podniky, které nejscliopné na zgmy rychle
reagovat zahy krachuji. Idealni variantou je, pokadtstnanci dokazi zgmy vytvaet a

firma je tak vZzdy o krok napd gred konkurenci.

Aby zanestnanci byli aktivni a tvigli skutecny kapital firmy, je teba je motivovat
a stimulovat. Motivaci jednotlivce jefdba hloubji zkoumat, neni tak jednoduché ji
dlouhodols podnitit, jako stimulovat. Stimulace povede Zatnance ke kratkodé[$i
aktivité, ktera ale bude velmi intenzivni a bude mit zaletek brzké zlepSeni stavu,
alespa pokud je vedena spraynAle i v pripad stimulace plati, Ze na kazdéeho

pracovnika funguje jiny stimul po jinou dobu.

Velké rozdily v motivaci a stimulaci zastnan@ jsou patrné mezi soukromymi
firmami a firmami drzenymi v rukou statu. Stat#ii polostatni instituce se zpravidla
setkdvaji sjiz v salasnosti nevyhovujici organiga strukturou petrvavajici z dob
piedrevol@nich, ktera je ovSem zakladnim kamenem Urazu veesrmangstnance
stimulovat. Soukromé firmy jsou schopny rychlejagevat na paéeby zakaznik, kdezto
jakékoliv rozhodovani ve statni sé¢je otazkou dlouhodeési a podizuje se vysledkm

voleb. To ovliviuje i moznosti motivace a stimulace zstmand.



2 Cil prace a metodika

Hlavnim cilem prace je na zaktkadotaznikového S&ni zhodnotit systém stimulace
ve zvoleném podniku. K praci byla zvole@iaska televize.
K dosaZeni hlavniho cile bylo geba splnit skolik dil¢ich cila prace:
= zpracovat literarni reSerSi dané problematiky,
= charakterizovat spoteost,
= analyzovat interni dokumen@eské televize,
= pozorovat prosedi firmy,
* navrhnout dotaznik,
» realizovat dotaznikové geni,
» zhodnotit systém stimulace za&sthand v podniku na zaklad vysledku
dotaznikového Sgni,

= navrhnouteSeni.

Zakladnimi technikami siou dat jsou analyza dat, pozorovani, dotaznik aawear.
Pro tuto préaci byly vyuzity prvniit
Majerova (2008) uvadi, zZe prace s dokumenty ahjegtadium se nazyva sekundarni
analyza dat. Znamena to, Ze sézm jednat o dosud nezkoumané dokumenty nebo i 0
dokumenty jiz gjakym zpmsobem zkoumané. Sekundarni analyza se k nim vratia je
zkoumat jinym zfisobem, z jiného pohledu, v jinych souvislostechialdek (1992) uvadi
nasledujici typy dokumeint
1. osobni dokumenty — vyt¥ené z iniciativy autora (dopisy, deatd.)
2. uredni dokumenty — které vznikly se zé&em shromazdit dity soubor udaj
(statistiky, &edni vykazy atd.)
3. tistené a dalSi materialy hromadnéhegavani informaci (noviny, knihy atd.).
Analyza dat byla zakladni technikou vyuzZitou proramvani literarni reSersSe.
Hlavnim zdrojem byly odborné publikace, odborgnky na internetu a interni
dokumenty Ceské televize slouzily jako podklad k charakteristisystému stimulace
v Ceské televizi.
Pozorovani je mozné élit na z@&astgné x nezdastréné, standardizované x

nestandardizované a skryté x zjevné (Majerova, 008
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Pro ziskani cennych informaci bylo vyuZito pozordvekryté, a protoZe autorka jiz
delSi dobu pracuje ve vybrané spolesti, nehrozilo zde nebezfpeodhaleni. Vyhodou
byla moZnost zkoumani situace ve frmkazdodennimdhu, ziskani informaci od kolég
a dalSich spolupracovniks nezkreslené fortn Skryté pozorovani také umage ziskani
nazofi na zavadni novych postufp reakci na zrny, komunikaci ve firm a styl prace.
Pfi pozorovani byl stanoven cil, ke kterému pozorévénmeiovalo, a to zjidini
skute&nosti, které by mohly vést k takovym &n@m v postupech, procesetirsamotném
systému stimulace, které budou mit za nasledekemiy&imulace za#stnandé a tudiz i
jejich vykonnosti a spokojenosti.

Postup tvorby dotaznikuigdstavuje Jabek (1992) takto: Z#na se zpravidla
sestavenim fakt které se chce vyzkumnik dazit. Pak se fipravuje prvni formulace
otazek (nap na jedné kartce to, co je nutno zjistit a na druhé ké&é formulace otazky).
Otéazky se usp@daji do blok podle tématickych okruh vytvori se grechody mezi bloky
otadzek, doplni tvodni dopis, instrukce a identifikiaznaky. Poté se provede pilotaz, ktera
ovétuje formulaci a srozumitelnost otazek, kategorizadpowdi, zpisob manipulace
s dotaznikem, @i dilci hypotézy, technickou zpracovatelnost dat apod.

Pri tvorbé dotazniku pro vyzkumnotast prace byl dodrZzen postup tvorby dotazniku,
pouze pilotdZz byla provedena ve zjednoduSeném mazsato pouze na vzorkuwtkolika
osob. Identifiké&ni znaky nebyly pouZity, protoZze dotaznik byl anmmy, nebylo jich tedy
tireba.

Existuji # zakladni typy otazek:

1. uzawené otdzky nabizeji konény (uzaweny) pa&et moZznych odpadi.

Dotazovany si vybere jednu z nich (neni-li uvedgnak).

2. otewené otazkynechavaji dotazovanému naprostou volnost ogftioWeni mu nic

predkladano fedem, odposd’ voli a formuluje zcela sam.

3. polootewené otazkyjsou kompromisem mezi éma typy otazek. Zdnaji jako

uzawené, tj. nabidnou dotazovanémukalik alternativ odpovdi a posledni
alternativa je oteena, tj. nabizi moznost doplnit to, co nabidnutdyte
(Majerova, 2008).
V dotaznikovém 3S&ni vCeské televizi byl rozdan dotaznik, ktery obsahoval
uzawené otazky a pro ziskani lep&eg@stavy o nazorech respondents dané téma byly

poloZeny i polootetené otazky. Dotaznik byl rogién do dvou zakladniatasti. Prvnicast
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se w¥novala stimulaci za#stnané a jejich spokojenosti ¢eské televizi a druhéast,
kterou tvdilo pét otazek, byla identifikéni. Na konci dotazniku byl dan respondent
prostor pro vyjateni jejich nazar a gipominek. Z distribuovanych 300 dotazinik Praze
na Kawich horach jich bylo 102 odevzdano dippavenych boi.

Tato prace je rozdena do dvou hlavnickasti. Prvnicast se ¥nuje teoretickému
hledisku dané problematiky. Nejprve byl definovaindiplomové prace, poté nasledovalo
studium odborné literatury a internetovych zdrogcéehoz byla néasle@nzpracovana
literérni reSerse.

Druha ¢ast se ¥nuje systému stimulace Qeské televizi. Nejprve je uvedena
charakteristika firmy a personalni vyvoj, dale eheristika systému stimulaceCeské
televizi, vysledky a vyhodnoceni poznatkiskanych na zaklg&ddotaznikového Sgini,

jejich zhodnoceni a navrhy na zlepSeni situaceadok je uveden vifloze 1.

12



3 Literarni reSerse
3.1 Motivace

Motiv je divod pro to, abychom &o udtlali. Motivace se tyka faktar které
ovlivauji lidi, aby se utitym zpaisobem chovali. fi sloZzky motivace podle Arnolda a kol.
(1991) jsou:

*  Smer — co se #jaka osoba pokousikt,
= (sili — s jakou pili se tato osoba o to pokousi,
= vytrvalost — jak dlouho se o to tato osoba pokousi.

Motivovani jinych lidi je uvadni téchto lidi do pohybu ve sénu, kterym chcete, aby
se ubirali za €elem dosazeni gakého vysledku. Motivovani sebe sama se tyka
nezavislého stanovovani 8ra a podnikani krok, které zajisti, abyste se dostali tam, kam
chcete.

Motivaci Ize charakterizovat jako cil®wrientované chovani. Lidé jsou motivovani,
kdyz atekavaji, ze uité kroky prav@podobrgé povedou k dosazenéjakého cile a cemé
¢i hodnotné odrgny — takové, ktera uspokojuje jejich pelty. Dolfe motivovani lidé jsou
lidé sjas® definovanymi cili, kt& podnikaji kroky, od nichz akavaji, Ze povedou
k dosazeni é&hto cili. Takovi lidé mohou byt motivovani sami od sebepakud to
znamena, Ze jdou spravnym &em, aby dosahliceho dosahnout c¥jt, pak je to nejlepsi
forma motivace. ¥tSina z nas vSak petuje byt ve $Si ¢i mensSi mie motivovana
z vrejSku. Organizace jako celektXe nabizet prostdi, v @mZ lze dosdhnout vysoké
miry motivace pomoci stiméulla odn&n, uspokojujici prace aiipezitosti ke vzdlani a
rastu. Ale pdad jsou to manate kdo musi hrat hlavni ulohu a musi vyuZzivat sve
dovednosti motivovat, aby doséahli toho, Ze lidé dwde sebe vydavat to nejlepsi, a kdo

musi dobe vyuZivat motivujici procesy nabizené organizAainstrong, 2002).

Vysvétlit princip motivace znamena v podstatdpowdét na velmi slozZitou otazku,
co ukuje formu a intenzit@innosti¢lovéka. Naprosta &sSina motivaénich teorii povazuje
za vychodisko svého zkoumani skirtest, Ze:

» lidské chovani je podméné, neni ndhodné, ma svojifiginu v podrétech
psychologické nebo fyzické povahy,

= [lidské chovani je cilove, sffuje k dosazeni dgitého cile,
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= lidské chovani je motivované, jehdi@nou je ,motiv*, snaha uspokojit &itou
potrebu (Kleibl, Dvdakova, Huttlova, 1994).

Klicovym pojmem motivéni teorie je ,motiv‘. Mluvime o motivech &itého
rozhodnuti nebo aktivity — o motivech odchodu oanfi, o motivech pronésledovani
podizeného pracovnika, motivech prace mimo pracovbudatd. Motivy jsou dvody,
pohnutky jednani. Motivy maji dwslozky:

» energizujicj protoZe dodavaji silu a energii jednani lidi,
= fidici, protoZze davaji sén jednani, lidé se rozhoduji proéitou véc a ne pro jinou,
vybiraji zpisob a postup, jak tét@ei dosahnout.

Mnozi manazié se domnivaji, Ze veSkera motivace pracotrnéotazkou finadni.
Ve 40.letech vSak Abraham Maslow ukéazal, Zagda jinych motiu, kterych mohou

manaZzé vyuZzivat a které nic nestoji éphlavek, 2008).

Motivem lidského chovani je nagvani poteb, gicemz zakladnimi slozkami tohoto
procesu jsou odstii@vani nepijemnych pocii a navazovani poditpiijemnych. Prozivani
pociti byva i v pozadi procesweni. Co shledame n#gmnym, to mame tendenciigte
necklat, co je nam fijemné, to spiSe znovu &gldme. Podéty k prozZivani pocit mohou
mit velmi rozmanity pivod. Vysledkem jejich souhry je d&ité motivani pole a jeho

dusledkem konkrétni chovani (Plaminek, 2002).

Pojem motivace vyjadje psychologické wody, resp. psychologické ripiny
jednanic¢i chovani wibec. Jde tu o zvlastni druliignnosti, ktery vyjatuje pojem motiv;
konkrétnim motivem se vysiluje, pra: ¢lovek jedna tak, jak jedna, coz souvisi s tendenci
dosahnout witého cile. Tento cil je vyj&en tzv. dovrSujici reakci. V tomto smyslu jsou
motivy vnitini dispozice, které iniciuji proces motivace, tfjoges energizace, zéteni a
udrZzovani jednani az po dosazeavgdniho nebo nahradniho cile, ktery se kitviddyz
bylo dosazenijodniho cile blokovano (frustrovano).

Motivovat znamenasobit zvegi urcitymi podrety na vnitni motivani struktury
toho subjektu, u &hoz chceme dosahnout #@mucritého druhu jeho chovani — v naSem
piipact pracovniho. Tyto motivujici podty nazyvame pobidky (incentivy). Jejich

klasickym gikladem je finatni odnetna. Ukité podréty se vSak stavaji motivujicimi jen

14



za ugitych vnittnich podminek objektu, ktery jefgunettem pisobeni. Tyto vnini
podminky efektivnhiho {sobeni #znych motivujicich pod#td (motivatod) jsou
ozna&ovany fiznymi terminy, jak nap poteby, pohnutky, motivy apod. Proto existuje
interakeni zavislost mezi motivaci a motivovanim; motivovamze byt uspsSné jen za
predpokladu, Ze ma fukki vztah k trvalejSim a aktualnim maiim subjektu, ktery je jeho
predmetem.

Motivovat nitkoho znamena, obraZnfeceno, ,hasmrovat® jedince na dosazeni
konkrétniho cile, coz znamena umoznit mu dosazgaké ,dovrSujici reakce”, ktera je
obvykle vyjadena rjakym cilovym pocitem (nasyceni, Uleva, jistotaddst atd.)
(Nakoneény, 1992).

Mnoho manazér véii, Ze motivace zadstnand je klicem k usgchu firmy. Slovo
»,motivace" popisuje vSechnyifginy lidského chovani. Mana#iezajimajici se o motivaci
si casto kladouit otazky: Je mozné porozuwtnzantstnandm? Je mozné jejich chovani
piedvidat? Je mozné kontrolovat nelidit chovani zamstnan&? Restoze je &ké
odpowdét na tyto otazky, funkni pristupy k zvySeni motivace je mozné sediau

Porozundt chovani neni snadné¢mleii fyziologové \ti, Ze chovani je ovlisovano
komplexem chemickych a elektrickych &mv celém &le, zvlaS€ v centralnim nervovém
systému. Antropologové a sociologové prokazali WiNtury a prostedi na chovani lidi.
Psychologové zidaziuji vliv uceni a vnimani na motivai vzory. Restoze vSechny tyto
teorie jsou zajimavé a hodnotné, maitiagbtéji praktické, pouzitelné koncepty, které jim
pomohou praci dokadtit. Nejvice hodnotné teorie pro manazery jsou tékae kterych
vznikne smyslupin&innost. Existuje &kolik pristupi feSici motivani problémy, které
manazé mohou vyuZivat. Za prvé musi pochopit i@ty svych zagstnané. Az pxilis
casto zvySuji platy, zlepsSuji systém benefat vytvdeji ¢istSi, vice atraktivni pracovni
prostedi jako prvotni motivni nastroj. Tyto nastroje jsou saneme také dilezité, ale
zanestnanci maji také jiné piby. Pochopeni pib zamstnan@ neni jedinou ci
pottebnou k Usggnému motivénimu programu. DalSim utezitym faktorem jsou
podminky, které maji vliv na osobnifizpusobivost. Nap frustrace a konflikt jsou
nevyhnutelné v mnoha pracovnich situacich a ragto za nasledek sniZzeni pracovni

(7Y

vykonnosti. Intenzita affiny frustrace a konfliktu jsou n&sgji spojeny s tim, jak se

15



zamestnanci a manatie doké&zi pizpasobit kazdodennim pracovnim situacim. Stres,

vyhoreni a nuda znepokojuji manazery nejvice (Costlegdd] 1987).

Bélohlavek (2008) dale uvadi, ze ktomu, aby firmasalda uspokojeni piahb
pracovnik, je teba vyuzit jednotlivych Urovni Maslowova systému:

= fyziologické poteby — ochranné poitky, ochrana zdravi, odstiavani rizika a

Skodlivych vlivii na pracovisti

» poftreby jistoty a bezpe — dobra perspektiva firmy, kterd zajisti pracovimik

zangstnani do budoucnosti

» potieba sounalezZitost- vytvdeni dobrych vztaln na pracovisti, které ipouta

pracovnika k firnd (sportovni sowe, kulturni akce atd.)

» poftfeba uznani a océni — penize, pochvala

» potreba sebeaktualizace dolie organizovana prace, ktera pracovnid& & ktera

mu umozni ukazat své schopnosti.

Déale je nutné brat dle Armstronga (2002) v UvahHerzbergv dvoufaktorovy
model. Dvoufaktorovy model satisfaktor (motivatnich faktofi, motivatofi) a
dissatisfaktal (udrZzovacich, hygienickych fakirvypracovali Herberger a kol. (1957) na
z&klad zkoumani zdrdj spokojenosti¢i nespokojenosti s praci wetnich a technik
Predpokladalo se, Ze lidé jsou schoprege oznait a sclit podminky, které je $ jejich
praci uspokojuji nebo neuspokojuji. V souladu s thyli pozadani, aby informovali
tazatele o obdobichgbem nichz se v praci citili vyjirée¢ doke nebo vyjiméne Spatr,

i 0 tom, jak dlouho jim jejich pocity vydrzely. BylzjiS€no, Ze popisy ,dobrych* obdobi
se nejastji tykali obsahu prace, zejména &éspu, uznani, povyseni, odpa@nosti a prace
samotné. Na druhé strarpopisy ,Spatnych” obdobi se w&apgji tykaly okolnosti a
souvislosti prace. Podnikova politika a spravatiaa a vedeni, plat a pracovni podminky
secastji objevovaly v &chto popisech nez v popisech ,dobrych* obdobi. Hiasledky
tohoto vyzkumu podle Herzberga jsd®ani pracovnik se @li do dvou skupin. Jedna
skupina se tyka p&by rozvijet odbornost a kvalifikadloveka jako zdroj osobnihaistu.
Druha skupina funguje jakoutkzita zakladna prvni skupiny a je spojena sensions
zachazenim v oblasti odrovani, vedeni a kontroly, pracovnich podminek a

administrativnich postup Napkovani poteb druhé skupiny nemotivuje jedince k vyssi
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mire uspokojeni z prace ani k vy$Simu pracovnimu wRké$echno, co iteme eekavat

od uspokojeni této druhé skupiny et je prevence nespokojenosti a Spatného pracovniho
vykonu. Tyto skupiny tvéi ony dva faktory v Herzbergév modelu: jednu tvid
statisfaktory¢i také motivatory, protoze jsou povazovany @aitele motivujici jedince

k vy$8imu vykonu a vy8Simu Usili. Druha se skladfisgatisfaktal, které v podstét
charakterizuji progedi a v prvnifad® slouzi k prevenci nespokojenosti se Zamanim,

ale maji jen maly vliv na pozitivni postoje k praBiosledd zmingnym faktoim se také
fika v souladu s pouzitim tohoto terminu v medidiggienické faktory, coz znamena, Ze
jsou preventivni a souviseji s priestim.

Motivace je iniciovana &domym nebo mimovolnym zji&ym neuspokojenych
potteb. Tyto pateby vytv&eji piani dosahnout &eho nebo &co ziskat. Poté jsou
stanoveny cile, o nichz seii, Ze uspokoji tyto péeby a pani, a voli se cesty nebo
zpiasoby chovani, od nichz se¢akava, Zze povedou k dosazeni stanovenyéh éistlize je
ur¢itého cile dosazeno, eba je uspokojena a je prapddobné, Ze chovani, které vedlo
k cili, se napisSt zopakuje v fipact, Ze se objevi podobna petba. Pokud neni cile
dosazeno, je ménpravdpodobné, Ze se budou tytéZz kroky v budoucnu opdkova
(Armstrong, 2002).

Podle teorie &ekavani Victora Vrooma je k tomu, aby pracovnikiay asili, teba
splnit & podminky:
1. jeho asili musi byt nasledovanéméirenym vysledkem,
2. vysledek jeha@innosti musi byt nasledovan odnou,
3. tato odnéna musi mit pro pracovnika vyznams(@hlavek, 2008).

Khelerova (2006) uvadi iphled motivanich faktofi, které se v managementu

oswdCily nejvice. Jedna se o:
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Cile Socialni vyhody

Napln prace P Osobni rozvoj
R
Participace A Vztahy na
C pracovisti
Pravomoc a o -
odpovédnost \Y Mzda a systém
odménovani
N
Zpétna vazba | ) -
K Image firmy a jeji
postaveni na trhu
Styl vedeni
Vedlejsi vyhody
Osobnost
manazera Podnikova kultura
Informace

Schéma 1: Faktory motivace (Khelerova, 2006)

3.2 Motivace a manazer

Manazdi, ktefi ch&ji své zamistnance &nné motivovat, musi na tyto trendy
reagovat. Namisto spoléhéni na formélni pravomeéimzice museji k motivaci svych
zamestnand uzivat sily své osobnosti i svych vizi budoucilywoje jejich Useku. Misto
hrozeb a zastraSovani museji vyetaprostedi, které podporuje motivaci a uiaje
tvorivost zangstnand@ (Urban, 2003).

Skute&né motivujici  styl fidici prdce vyZzaduje poznani mozZnosti motivace
pracovniki. Vede Kk jejich optimélni vykonnosti, rozviji v Z&uti mfe schopnosti
pracovniki. Naproti tomu ,demotivujici* pohaai styl sice dosahuje dobrych okamzitych
vysledki, které vSak nemivaji dlouhého trvani, lidské sciogi rozviji jen malo, protoze
klade diraz na kratkodobé vysledky. Jakmilgegtane vedouci pracovnik motina

pusobit, pracovnici polevuji ve vykonu. Také ,udrZzoWastyl neni pilis efektivni, docili

18



nejvySe udrzeni ,status quo“, pracovni vykonnostigka a patby lidi se uspokojuji jen
minimalrg.

Kli¢ova role naleziip vytvareni optimalniho klimatu v organizaci pracovni mativ
Napiiklad podnikavost ma zaklad ve schopnostlicich pracovnik vytvéet malé
samostatné motivované skupiny, jejictiénové se identifikuji s cili organizace. Sila malé
motivované skupiny je fedevSim v jeji pruznosti reagovat beéekani na fikazy
nadazenych. Z psychologického hlediska j@edita orientace na hmatatelné vysledky.
| drobné Uspchy jsou motivanim zdrojem k ziskani sehbidry pracovnik, ktefi pak
sami grichazeji s dalSimi n&gty a navrhy. Schopnosidicich pracovnik uplatnit takovyto
zdanliv jednoduchy, ale dinny stylfizeni ve vztahu k pracovnim skupindm je vyraznym

piedpokladem pro rozvoj jejich podnikavosti (Styd891).

Mnozi manaz& si st€Zuji, Ze jejich lidé jsou malo motivovani. Motivavia
pracovniki feSitadu dilezitych problén, které ped manazery stoji:
» Jak ziskat a udrzet pracovni Gsili a zajem pradédvaiprosgch firmy?
= Jak podnitit lidi k hledani Uspor a zlepSeni v pxedm procesu?
= Jakym zfisobem peswdcit pracovniky, aby setrvali ve firén v t¢Zkych dobach?
» Jak ziskat do firmy schopné odborniky?
= Jak docilit, aby pracovnici byli ochotni nastoupd@ mimd@adné smny i mimo
svou pracovni dobu, je-li tohéeba?
Soutasre teorie motivace vysiluje rizné negativni stranky pracovniho Zivota —

piiciny absenci, podvdd odbyvani prace @ohlavek, 2008).

Znalost vlastniho osobnostniho typu a typu vSeah¢égmand, a zarové snaha
vytéZit z kazdého co nejvice, se ukaze jako dobraegfigt pokud pdebujete kolektiv
stmelit k dosazeni uitého cile. Pokud bude kamaradstvi jelileni zaloZzeno na
objektivnim zhodnoceni schopnosti kazdého z niabdph pravdpodobr vice motivovani
k praci na spolném projektu. Snazte se udrzet kolektiv pohraintich, Ze pednosti
upozornite na pozitivni energii, ktera vychazi idmych osobnostnich typ

Dulezitym faktorem ktomu, stat se @ pym motivatorem je rozpoznat
zanestnancovu nespokojenost a zabyvat se ji. Pokud péfiny neméa nikdo pod

kontrolou, neignorujte zagstnancovu zalezitost — sdilejte ji s nim. | kdyZqieni usili
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problém neviesi, bude pnejmensim ocemo. Ridici pracovnici by i projevit
upicimnou snahu o to, vytvib zaméstnan@m pracovni progedi, v mz by citili pohodu.
Je to zjisob, jak ziskat jejichivéru ve své vedouci postaveni.
Miskell (1996) dale uvadi body, kterégpeji ke zlepSeni pracovniho vykonu:
» Vyhybejte se disciplinarnimtizeni.
= Nabidréte smlouvu, v niz nikdo neztraci.
» Ucte zandstnance vzajemneé toleranci, respektu a acketkompromisu.
» ZlepSujte komunikaci a kooperaci mezi pracovnilode€lenimi.
» Pripravte personal iedem na fichod nového za#sstnance. Svolejte neformalni
schizku na uvitanou.
» NesnaZzte se vzbudit dojem, Zeyedeni zakstnand na jina oddleni jsou karnym
opatenim — prezentujte je jakodité osvzeni nebo moznost profesionalnitistu.
» Formulujte jasa zamyslené zeény na oddlenich. Ridélujte Ukoly otewens.
* Projevujte upimny zajem a i naslouchat zagstnaném.
» Na schiizi zdiraziujte pozitivni vysledky oddeni.
» Najckte si¢as sledovat pracovni metody a navyky na novendledd
» Poméhejte zasstnandm uskuténovat jejich cile. Identifikujte a ohodnocujte
jejich schopnosti.

Je mnoho zjsohi, jak sjednotit wité skupiny lidi. Nejdinngjsi formou je hledani
spole&ného cile. Problémy jako Zivotni predi, prava Zen nebo pravo nositebiou
zbrai, zas¥cence upoutaji snadno. Sjednotit pracovni kolelgivi¢ZSi, neb6 vstipit
nékomu ugity cil ¢i zamer stoji vice namahy. Stanovit takovy spolg cil znamena
nejprve zjistit, jaké individualni piby zangstnand je treba uspokojit, aby se citili
motivovani.

Jako dobry vedouci pracovnik bysteglmnformovat své zawstnance o jejich
osobnostnich typech &itije vzajemr se chapat a dapbvat, coZz usnadni pini ukoh,
které jsou odéleni swreny, a zarouve pomize rozvijet i nové metodyeSeni daného
problému. @raz na produktivitu prace a dodrzovani zavaznyamit#s muaze byt
impulsem k tomu, aby vzajerarvyuzili svych rezerv. Jakmile budete mit jasnoamyth
ukolech a nie atekadvané kooperace, sehraji rozdily v typech osdbspiSe pozitivni nez
negativni roli.
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Hlavnim Ukolem pracovnich organizaci je udrZzet szx@méstnance vysoce
motivované a nalaghé ve prosgch jejich zandra. Pokud seidici pracovnici snazi zavest
svym zandstnan@m formalni a tén¥ vojenské metody s cilem zvysit jejich pracovni

produktivitu, mohou nakonec vyvolat atmosféru vzdamepatelstvi (Miskell, 1996).

K obecnym vychodiskn motivace zawrstnand pati c¢tyti zakladni pravidla
manazerské motivace.

1. Motivace zamistnand je Ukolem manazera

2. Z dlouhodobého hlediska lze daleko vyS$Si vvkonnasiméstnand dosahnout

tehdy, davame-li imdnost pozitivnim motivenim nastraim pfed negativnimi.

Existuji dva zakladni Zsoby motivace, kteréstSina manazérdole zné: odréna

a trest. Pokud zagstnanci spluji ukoly, které od nich jejich manaZzer vyzaduije,
ziskavaji odminu — penize, uznani, profesni postupledit¢ zngjici tituly apod.
Jestlize zamstnanci naopak nevykonavaji to, co od nich jejichnater dekava,
jsou potrestani: napomenutim, sniZzenim platigsgnem na jinou pracéi
propusénim.

3. Zamgstnanci se chovaji podle toho, jaké chovani jejicinazé (&i obecrdji jejich

firmy) motivuji (odnenuji). Jednim z nejSkodléSich motiv@&nich gistupi je

odmenovat nestejny vykon stejnou odnou.

4. Co motivuje jednoho za#stnance, nemusi motivovat zé&imance ostatni.

Manazéi zpravidla gedpokladaji, Ze jejich zarstnanci chiji pouze penize a
byvaji prekvapeni, zjisti-li od nich, Ze na pasobi i dalSi motivéni faktory, které
mohou (za ufitych okolnosti) fisobit dokonce sikji nez penize. P&t k nim
negasgji uznani za dobrou praci, poskytovandtdi autonomie v rozhodovani,
védomi smysluplnosti praceti moznost pruzgsSiho casového uspgadani
pracovniho dne. Zji8hi individuélnich¢i skupinovych faktok motivace by se
mélo vzdy stat zdkladem systému motivace a @wwaani zamstnand (Urban,
2003).

Zamgstnanci mohou ztratit motivaci a vykonnostiwadi, které se bezprasdre

nevztahuji k jejich za#stnani: geografickd poloha podniku, ekonomickéasiuv zemi,

ekonomicka situace v oblasti, 8tgodniku, klima v oblasti, velikost podniku, tgob
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vedeni podniku. V8echny nebeékteré tyto faktory mohou mit vyznamny vliv na Uréve
pracovni motivace.

Pro ty, kdo pracuji ve velkém &sie, je stres denni realitou. Mnoho¢stskych
obyvatel si zvyklo fjimat rizika zdejSiho Zivota, nicménvysledkem niZze byt
podwdomy pocit Uzkosti a n&fd. V ném lze nejednou hledatiipginu nespokojenosti
VvV zangstnani.

Ackoliv nikdo nedokaze kontrolovét ménit charakter péasi, vedouci pracovnici by
meli reagovat na ziny nalady, které toto fize zpisobit.

Ekonomika je zdrojem mnoha spekuladegpowvdi a diskuzi, a tyka sestginy lidi.
Mnozi zandstnanci jsou bazlivi, nejisti a odevzdani osudujedeZe konkurence je
vSeobecd tvrda — lidé mohou potovat tlak také proto, Ze mnoho kvalifikovanych
Zadatel se tl&i praw na jejich misto. Je zZivodrdilezité, aby se za#stnanci o svou praci
nemuseli batRidici pracovnici by i usilovat o to, aby rdi pocit jistoty, bezpsi a
nélezitého ocemi.

Nové podniky maji méh problénti s pracovni moralkou, nebdu obvykle panuje
optimisticky duch. Mnoho lidi vzruSuje moznost akti se zapojit do chodu podniku od
samého peatku. Jejich podil na U8phu a fistu je vySsSi, nez vifpak zantstnand
starSich, zavedenych podaikNa druhé stranpodily na zisku, prémie aidhodové fondy
v takovych podnicich mohou byt velmiitazlive.

Velikost podniku niZze ovlivnit, jaky dopad budou mit &msna nezadstnanost,
nabor novych pracovnik zmrazeni mezd a sniZzeni kapacit. Ve velkych padmimohou
zmeény zasahnout pouze maly @ zandstnand@, aniz by doSlo k poklesu pracovni
moralky. V menSich podnicichipobi i ta nejnepatisi zmena na vSechny zatstnance a
pracovni moralka bude s kazdou takovowzou vyrazi kolisat.

Metody tizeni gimo ovliviwiji postoje zamstnand. ProtoZze jednu i¢tinu az
polovinu dne stravi v praci, musi pr@ byt pohodina. Zagstnanci, kterym se jejich
pracovni metody jevi jako diametrdlmdliSné od metodizeni podniku, & velkého ¢i
malého, se stanou zdrojem, odkud se pods#&dst Fenese na ostatni. tAuz jsou
pievladajici metodyizeni planovité nebo nahodilé, uvéh@ nebo militantni, zaéstnanci

se musi zadaptovat, nebo vyhledat takovy podnéyktyhovuje jejich osobnimu stylu.
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Ridici pracovnici se schopnosti proniknout k jadreobfgmu dok&Zi odit
nekontrolovatelné vlivy na pracovni nespokojenastvbvi ¢ist¢ osobnich a vypracovat

plan boje s touto nespokojenosti (Miskell, 1996).

Pracovni motivaci rozumime ten aspekt motivacekéle chovani, ktery je spojen
s plrenim pracovnich Ukdl Pracovni motivace vyjddje celkovy pistup ¢lovéka k praci
obecnr, tj. vyjadtuje konkrétni podobu jeho pracovni ochoty.

Motivace pracovniho jednani se bezpfedte odrazi v pracovnim vykon&éoveka.
vySSi vykon nezZ lidé s n&gnivou motivaci. Proto je moZniéci, Ze jednaniclovéka
vymezuji jednak objektivni (w)Si) cinitelé, jednak subjektivni (vritti) cinitelé.
Objektivnimi ¢initeli jsou: zpisob a styltizeni, technologie vyroby, organizace prace,
hodnoceni a od#tiovani, technické vybaveni praco¥iStvr¢jSi pracovni podminky a

rizné mimopracovni vlivy (Horalikov4, 2003).

3.2.1 Nastroje motivace

Nastroje nefinatni manazerské motivace, které uvadime dale, jsomnénmd
jednoduché, nezabiraji mnobtasu a pat k ttm, které ¥tSina zanistnan@ ozna&uje za ty,
které motivuji nejvice:

» Bud'te ochotny nalézt sias k vyslechnuti zagstnand, kdykoliv vas o to pozadaiji.

» Pockujte zandstnandm osob® za dole vykonanou praci, tajiz ustre nebo
pisemi. Udklejte to was a upimng.

» Poskytujte svym za#sstnanédm konkrétni a ¥asnou zptnou informaci o jejich
vykonnosti. Pomozte jim zlepSit jejich vykonnost.

= QOceaite, odnénte a podporujte osoby s vysokou vykonnostinujte pozornost
zanestnandm s nizkou vykonnosti, tak, aby se mohlidbalepsit, nebo aby
opustili vasi firmu ¥as.

» Poskytujte zastnaném informace o tom, jak vaSe firma prosperuje, jakgsta
nove vyrobky, jakou ma strategiiid¢ konkurenci. Vys¥tlujte jim jejich dlohu

v téchto planech.
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» Vedte zandstnance ktomu, aby setastnili rozhodovéani, zejménach, ktera
mohou ovlivnit, a tak podporujte jejich zajem.

» Povzbuzujte zagstnance v jejichistu a ziskavani novych schopnosti. UkaZzte jim,
jak jim miazete pomoci ) dosahovani jejich ail

» Podporujte u zagstnand ,vlastnicky vztah® k jejich praci i pracovnimu iedi.
Toto vlastnictvi nize mit i symbolickou podobu, napve forme vizitek
poskytovanych idm zangstnaném, ktei je k praci pimo nepatebuiji.

= Podporujte nové mysSlenky, napady a iniciativu, tpteje zargstnand na jejich
nazory.

= QOslavujte Uspch — spolénosti, oddleni a jednotlivG. Vénujte ¢as akcim
podporujicim tvorbu tymu a spéleou motivaci (Urban, 2003).

Pochvala je jednim z nejs#Sich motiv&nich néastraj. Vedouci sdluje
zanestnanci, Ze je s jeho praci spokojen a n&zjea ,Ano, timto zfisobem pokréujte.”
Pochvala ma naplnit zamstnance novou energii a radosti dpu. Ma-li vSak manazer
tohoto &elu dosahnout, shby se drzZet &kolika zasad:

1. At je pochvala konkrétni.
Pochvala by la byt adresna.
At je pochvala vyslovenaias.
At je pochvala viejna.
Pochvala by nesta byt formalni.

o ok w0

Pripravenost chvalit.

Stejre jako pochvala, i vytka je idezitym nastrojem motivovani. Nema-li byt
oslaben jeji tinek, nebo nema-Ili dojit k nezadoucimu efektu, nsesi vytka drzet jistych
zasad:

1. Musime pesre zjistit daivody selhani.
Vytykame nedbalost a nezodgowost.
Ocekavani musi byt jagrstanoveno.
Vytka ma byt adresna.
Vytykat je teba konkrétni &ci.

Vytka nesmi obsahovat osobni napadeni.

N o g bk~ Db

At vytka probiha mezityfma aima.
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8. Vytka musi mit odpovidajici formu @hlavek, 2008).

Ridici pracovnici mohou motivovat za&stnance tim, Ze jim vyt¥d pracovni
prostedi, které uspokoji jejich viiiti poteby a porize splnit organizai zangry, které
piinesou prosgch vSem. Motivovany kolektiv je vykonny kolektiv.a@estnanci maji
piirozere rizné poteby, ale ¥tSina vyZaduje nasledujici polozky:

1. bezpeénost
Zajimavou préaci
zajimavy podnik
pratelské spolupracovniky
dobrého natizeného
povyseni
uznani

dobré pracovni podminky

© 0 N o 0 b~ DN

odmeny

10.dobry plat

Ackoliv uspokoijit tyto poteby secasto niize zdat nadlidskym Ukolem, existuji

metodyiizeni, které mizete uplatnit a které vam pomohou tohoto cile doséh Efektivni
metodytizeni jsou:

1. Dbejte, aby byli zagstnanci informovani.
S kazdym jednejte jako s profesionalem.
Pravidel reorganizujte pracovni diagram.
Konfrontujte vaSe a jejichcekéavani.
VyZzadujte nazory.
Nevyslovujte Zadné hodnotici soudy.
Dbejte, aby w¥ci byly v¢as dotazeny do konce.
Bud'te velkorysy a nezdrahejte se pochvalit.

© 0 N o 00 b~ DN

Podporujte profesionalnaist.
10.Poslouchejte, snazte se poroztiarespektovat.
Vytvoite vybor, vydavejte informiai bulletin a seznamujte z&stnance s vyrmimi
zpravami. Do zpravy Zéente bod tykajici se individuélnich gikanestnand. Na nejblizsi

schizi osazenstva se pétk o informace a diskutujte o individualnich chexangstnand.
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Zjistéte, nakolik se shoduji srhi, které jste zaznamenali ve svém dotazniku (Miske
1996).

Mnoho vedoucich se domniva, Ze jedinou motivacignaikii jsou penize. Mzda ma
jisté¢ zna&ny vyznam, ale neni to jediny préstiek motivace. Jsou lidé, kterym na i
piiliS nezalezi a ceni si jinychsei — napiklad osobniho pohodli nebo pééni ze svych
zalib. Znalost motiw raznych lidi gispiva k uspsSnosti prace vedoucihoané typy lidi
davaji gednost iznym motivam:

» Penizejsou vyznamnym motivem pro¢t&inu lidi. Nektefi jedinci, u kterych je
obzvla¥ silny tento motiv, jsou ochotni ki pergzam udlat téngt vSechno. Lidé
silné motivovani pe#zi jsou pro vedouciho ztiaym prinosem — ma-li k dispozici
finance, dostane z nich maximum.

»= Osobni postavent poteba vést lidi, rozhodovatidit chod &ci i uritd pycha na

dosazené postaveni by seélanobjevit alespd v jisté mfe u kazdého vedouciho
pracovnika. Takovyclovék se snazi byt Ggpny kvili svému postaveni.
Nebezpeéné vSak je, kdyZz o osobni postaveni usiluje nikptaci, ale intrikami.

» Pracovni vysledky, vykojsou dileZitou motivaci z hlediska firmy. Lidé, Kiemaji

radi svou praci a snazi se v ni vyniknout, jsou areh, energii firmy. Jsou
sougzivi, radi se srovnavaiji s ostatnimi @&jim dokie, kdyz jsou lepSi. Pokud se
jim nedai, cklaji vSechno pro to, aby ostatriegonali.

= Préatelstvi. Pro tyto lidi je nejdlezitéjSi dobra atmosféra na pracovisti. Maji radi
lidi, ktefi pracuji kolem nich, a daleko vice jim zéleZi watglskych vztazich nez
na pracovnich vysledcich nebo peich. Neradi se hadaji, r§dustoupi.

= Jistota.Lidé, ktei jsou zamdteni na jistotu, netouzi po mifadnych pijmech ani
po vysokém postaveni. Rgidse spokoji s malem, ale museji to mit jisté. ktose
fidi predpisy a neradi riskuiji.

» QOdbornostje rozhodujicim motiveméth, kdo preferuji s§ profesionalni rozvoj.
Takovy pracovnik se snazitgeevSim vyniknout ve své profesi a nedovede si
piedstavit, Ze by & délat néco jiného.

» Samostatnostsou to lidé, kié nad sebouc¢tko snaSeji &gakého natizeného.
Chgji o vSem rozhodovat sami &ko snéseji, kdyZ jim do tohatkdo mluvi —

nakonec si to stefnudilaji po svém.
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» Tvorivost (kreativita) je poteba vytvéet nico nového. Takovytlovék ma rad

takovou praci, p které mize gremyslet a vymyslet nové&wei (Bélohlavek, 2008).

Mit na odcleni zvlastni schranku naipominky a navrhy je &innym prostedkem
k tomu odhalit problémy idv, neZz perostou v nezvlddnutelné konflikty. Zastnanci
vétSinou neradi oteéerg mluvi o malichernych problémech a doufaji, Zzetasem samy
vyieSi. Pokud ale nebudeme drobné problémy brat vujnmbhou narst do netinosnych
rozmeri, zasahnout mnoho lidi a zcela rozlozit dané prdtowednoduchynieSenim je
nainstalovat schranku natipominky a navrhy, kam zatstnanci mohou ukladat své
kritické postehy. Ridici pracovnici tak budou dokonale informovaniomt co se &e
v jednotlivych kanceldch i mimo r&.

Jakmile jinak motivovany personalére projevovat fiznaky fretizeni hasStévosti,

stiZznostmi a agresivitou, &s zhodnotit ficiny a navrhnout optimalrfeseni.

=

Ridici pracovnik si musi najas na viechny zainteresované osoby.
Promluvte si sé€leny personalu jednotléy abyste vyslechlitizna stanoviska.
Zmirréte hrév tim, Ze od sebe izolujete zneetdé zamstnance.

Dejte pracovniku, ktery se dopustiegtupku, moznost volby.

o b~ 0N

Uklidnéte a podptie postizeného pracovnika (Miskell, 1996).

Pokud se clovék snazi uspokojit svou p@bu a postavi se mu do cesty
negrekonatelna fekazka, nastava frustrace. K frustraci dochaziz kggcovnik nedostane
odmenu, kterou oekaval, kdyz dojde k pokazeni prace, kterou sehtiazabyval, nebo
kdyZz mu vedouci neda dovolenou, na kterouési. tAktivita, zpisobena pdebou, vede
k uspokojeni pdeby. Casto se P uspokojovani objevuiji iekazky — bariéry, které brani
¢lovéku v dosahovani cile. Neuspokojenim ipby vznika frustrace. Motivai energie
zastdva nahromatha a nevybita. Lidé pak reaguji na frustrdinym zpgisobem:

= zesiluji své usili, abyipkazku pekonali (energizace),

» vzdavaji se svého zamu (unik),

» vybijeji potla&enou energii nasilim (agrese),

» hledaji nahradni cile (sublimace),

» sami sebei@swdcuji, ze cil, o ktery usilovali, nestoji za to ajéeslastré dolre, ze

ho nedosahli (racionalizace),
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= vraceji se k vyvojo¥ nizSim zfpisobim uspokojeni padeb (regrese) (Bohlavek,
2008).

J&inny systém motivace zaistnané se opira o dva zakladni nastroje. fije:
= pracovni prosgedi podporujici motivaci za¥atnand,
= gsystém odmn. Systémem odém chapeme soubor pravidel umojci
zanestnanci ziskat (zpravidla finani) odménu za dosazeni &itého cile ¢i
osvojeni si utitého zmisobu chovani.

Pozitivni vliv na motivaci zagstnané maji pgedevSim vzajemin spjaté faktory
pracovniho prosédi souvisejici s manazerskym stylem, socialninstf@dim a firemni
kulturou. Tyto faktory, které ffiznivé podporuji motivaci zagstnand, posiluji &innost
systému finatniho odnénovani a mohou mnohdy snizit jeho naklady.

PromysSleny systém odfn je proto velmi dlezitym prvkem dinného motivaniho
systéemu. Odrnu — v podob variabilni sloZky platu, zvySeni jeho z&kladniey8znani a
pochvaly apod. — by zafstnanec il moznost ziskatiigdevsSim za dosazeniciiého cile

¢i osvojeni si wiitého zmisobu chovani (Urban, 2003).

3.3 Motivace vs. stimulace

Motivovanim rozumime pocaaovani motivace zwjSku, exogenni aktivacigmkého
motivu. Jako vyznamay ekvivalentni jsou pouzivany terminy motivovani tanslace,
nékdy jsou vSak i odliSovany. Tato nejednotnost jeaadm nejednotnych koncépt
(konstrukfi) v obecné psychologii motivace i v psychologiiqumeni motivace. Vhodné je
rozliSovani termith motivovani a stimulace jiz proto, Ze stimulaceessite vzdy k reakci,
a to i kdyz je podprahova, ale nemusi vzdy awtist k zasadni a trvalejSi #md chovani.

K takové znéné chovani ovSem nemusi vést ani motivace, protopasgni“ chovani je
zavislé i na nemotivaich cinitelich (subjektivni pravgpbodobnosti dosazeni cile a jeho
hodnot). V pojmu motivovani je vSak zahrnuto vic, totigtworeni vSech fedpoklad
k aktivaci Zddouciho chovani. Mnozi atitpojmy motivovani a stimulace nerozliSuji,

nebo davaji fednost jednomu z nich, aniz by je vakgrEji vymezili (Nakon&ny, 1992).
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Jak pivodre zjistili Herzberg a kol., existuji dva typy motivex
» Vnitini motivace- faktory, které si lidé sami vyti&§i a které je ovliiuji, aby se

urcitym zpisobem chovali nebo aby se vydaléitym smérem. Tyto faktory tvéi
odpowdnost (pocit, Ze je praceil@zita a ze mame kontrolu nad svymi vlastnimi
moznostmi), autonomie (volnost konatjil@zitost vyuZivat a rozvijet dovednosti a
schopnosti, zajimava a padna prace aifflezitost k funknimu postupu.

» Vn¢jSi motivace- to, co se &a pro lidi, abychom je motivovali. T¥dji odmeny,

jako nap. zvySeni platu, pochvala nebo povyseni, ale takétyt, jako nap
disciplinarnitizeni, odepeni platu nebo kritika.
Vn¢jSi motivatory mohou mit bezprastini a vyrazny &inek, ale nemuseji nutn
pusobit dlouhodob. Vnitini motivatory, které se tykaji ,kvality pracovnibitvota“ (termin

N~ st

jsou sowasti jedince a nikoliv vynucené zg&gku (Armstrong, 2002).

Motivaci ¢lovéka rozumime soubatfiniteli — vnittni hnaci sily jeh@&innosti, které
usmernuji lidské jednani a prozivani. Proces motivélogéka lze chapat jako proces jeho
aktivace k witému programucinnosti. Jednaniclovéka je determinovano podty
vnejSimi i vnittnimi, jedin€nou situaci a obe¢&jimi zakonitostmi. Vysledné jednani
zavisi jak na kvantita intenzi¢ stimulujicich pod#tu, pasobicich z v§Siho prostedi, tak
na struktiie a dynamice osobnostoveka.

Za motiv oznaujeme specifické vnihi podminky, které vzbuzuji a udrzuji aktivitu
¢loveka a orientu;ji ji srrem k ugitému cili. Motivem se mohou stat peby, city, zajmy,
pudy, idedly, hodnoty, fani, postoje apod. Motiv§lovéka aktivizuji do té doby, pokud
neni cile dosazeno nebo pokudcsm/ek negeswdci o nedosazitelnosti cile. Motiwai
vlastnosti jsou trvalé charakteristiky osobngkiveka, které podniiuji nebo gimo ukuji,
jak casto, jak silg a jakym zfisobem se bude v prozivani a jednani lidi uioheat ta nebo
ona motivani sila (motiv). \&tSinou byvaji za zakladni motisai sily pokladany paeby,

zajmy, postoje a hodnoty (resp. hodnotové orientédderalikova, 2003).
Aby se individualni pdtba skutén¢ stala hybnou silodinnosti a byla tedyifiinou

Zzadouciho chovani, musi byt v okoli individua réamoznost witym chovanim patbu

uspokojit. Tento objektivni fakt, ktery poskytujdovéku moznost ufitym jednanim
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uspokojit rekterou z pateb, nazyvame podtem nebo-li stimulem. Celkovy souhrn fett
pak tvdi motivani strukturu, ktera fize byt také definovana jako souhriegméta —
objekt, tj. cili, na které je individualni motivace zérena. Podstatou motivace je spojeni
vnitiniho  motivu s viSim objektivnim stimulem, tj. feména zpmisobilosti kcinu

v aktivitu v ugitém sng#ru a intenzi. Z toho vyplyva, Ze proces stimulace je spojen
piedevsim s vyuzivanim standardnickjgich pod®ti o nichz Ize pedpokladat, Ze budou
v souladu s vninhi strukturou pdtb — motivi. Proces motivace vtomto smyslu pak
znamena klast ipdevSim draz na formovani vnibhich pohnutek k praci, jejich
usneriovani a eventueén ovliviiovani pdadi v jejich hierarchii (Kleibl, Dviakova,
Huttlova, 1994).

Kazda motivani situace ma subjektivni i objektivni aspekt. ®ibynim aspektem
jsou poteby, gani, Zadostivosti, pudy a touhy individua, objektm aspektem jsou
objekty mimoc¢lovéka v jeho okolni reali které jsou schopné uspokoijit tyto fadty a
které vystupuji jako podity (stimuly) nebo téz incentivy (pobidky). Uspokojepoieb
pak z tohoto hlediska znamena odstrdanuritého aktiv&niho procesu do programu
chovani jedince. Motiv fizeme chdpat jakoigjimanou incetivu, vnihi odraz vijSiho
objektivniho pod#tu (stimulu) v psychic&lovéka. Reména existujiciho poditu v akci,
.fealizace motivu“, vS8ak neni automatickd a je Bfod procesem, vémz je nutno
piihlizet k osobnostiloveéka, jeho zkuSenostem, moralnim vlastnostem, hietiajeho
potteb v dané situaci, k sile padn, jeho konfliktnosti ¢i souladu se socialni a

ekonomickou realitou. Ve zjednodusené pad@mozno tento proces vyjad
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Stimuly Clovék se svoji

(incentivy) ’ strukturou potfeb a
(2) hierarchii cild, pfip.
pracovni skupina
s ostatnimi
determinanty
2

_ Chovani,
Motivy v kontexu - jednani
socialni reality éinnost. akce
()

Schéma 2: Proces motivace (Kleibl, Dw@kova, Huttlova, 1994)

Dle Horalikové (2003) vedouci pracovnik negm menit ,motivy* svych
podiizenych (spolupracovnilk, nemiZze na & pasobit gimo, musi fisobit prostednictvim
stimuli. Tato skuténost je zakladem stimulace prace.

Podstatou stimulace prace je zéng¢ ovliviiovani motivace pracovniktj. zangrné
ovliviiovani jejich pracovni ochoty. Ochota pracovnika &yejgiznivéjSi v piipadech,
kdy dochazi k souladu mezi jeho osobnim &@mim a zajmy a cili podniku. Ovhevani
pracovni ochoty sleduje v podstadva cile — podécovani piméreného pistupu
k vykonavani pozadovan&nnosti a utvéeni vlastnosti dobrého pracovnika. Stimulujici
acinek rmiznych podsta a prostedki je u fiznych jediné odlisny. Ri vykonu fidici
funkce je teba uzZivat stimulujickinitele v souladu s ptgbami, zajmy a celkovym
profilem pracovnika. Tofedpoklada dobrou znalost pracovni skupidiim je vysglejsi
spole&nost, tim je ¥tSi rozmanitost pouzivanych gidnych stimuli. MoZnost stimulovat

pracovniky k Zadoucimu pracovnimu jednani Ize popsdivatnim mechanismem:
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Dynamické pole determinant
(na strané osobnosti) (na strané skupiny)

Stimuly Reakce
(podnéty) (jednani)
Pozitivni - Rozhodo-
a potreby, | role Vani
negativni Zzajmy

stimuly 7\ /Y Chovani
-hmotné > R

-moralni Yo v Vykon
-socialni postoje | R skupina

Schéma 3: Motivani mechanismus (Horalikova, 2003)

Koncepty podil na zisku, & uz ve fornr¢ podilu na podnikani nebodaenim bonusg
zalozenych na vysledku, jsou strategickymisobem, jak spravedkvspojit vykon a
odmeny. UKité jsou spravedlivé a z pohledu z&stnavatele jsou také atraktivni. Pokud
neni zisk, nejsou bonusy. Pokud si nikdo nekoufm kmihu, tak mi vydavatel nebude
muset zaplatit honofraNaopak jestlize vas produkt nebo sluzbu koupcdizakazniik,
pak se podilite nafislusném zisku. Motivovani stimuly je ve své potistpiSe taktické
Plan motivace pracovnikmize byt velice efektivni, kdyZ chcete z&mance pmét
k tomu, aby udali néco navic, proto je zde vhodné o nich diskutovatd@himé systémy
jsou ¢asto smrovany k zakaznikm — jako sbirani nalepek nebo nalétanych mili —tyale
pafti spiSe do oblasti podpory prodeje.

Cilem systému motivace pomoci prémii a stiinjalprost zlepsit vykon, tedy:

= zvySit prodej,
= zlepSit poprodejni sluzby zakaznrk,
= zvysSit a zlepSit znalosti o produktu,
= zlepSit gresnost fi vyplnovani formulda.
Vyzkumy ukazaly, Ze pokud je systém prémiélpe zkonstruovany a naplanovany,

muze vést ke zlepSeni vykonu az o 25%. Jenomze zaiiggelny a efektivni systém
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prémii neni snadné. N#klad spravny odhad, ktera d@znych dostupnych odn se

nejlépe hodi pro vaSe pracovnikyide pedstavovat cely rozdil mezi Ushem a

nedsgchem.
Odmena| Pro Proti
penize | -snadné -maze zapicinit, Ze si zamistnanci

-naklado¥ efektivni
-flexibilni

-spole&nostmi \¥tSinou vyuzivané

budou myslet, Ze manaigsou studen

a vypaitavi

-mize byt personalem vnimano jako

manipulovani  sjejich ¢asem 3

dovednostmi

-muze vypadat na snadnou Unikovpu

cestu

-dalSi penize se rozpusti na vydgje

domacnosti, nic trvale hodnotného se

né neziska

-fada spolénosti ma pihodné bonusy a

systémy prémii, penize jsou vnim§

jako zangstnancovo pravo

kupony | -snadné -fize byt vyroben tak, aby vypadal
lakawji nez penize
zbozi -dava moznost v¥hu -vétSi administrativni naklady, protoze
-nazng&uje ze strany managementmusi byt vytiséna brozura
opravdovou snahu S vyobrazenim od#m
cesty -nejlepsi motivator -nejnakladsjsi

-pokud jde o vnimanou hodnotu, libivysoké administrativni naklady

se ¥tSinou manzém, manzelkan

nebo partnem vitéza

-muze vyvolat jedt vysSi @ekavani

pristi rok

Nema smysl,

Tabulka 1: Typy odmén (Adair, 2004)

Predpokladané néaklady musi byt postaveny proti psedobnym ziskm. Véite, Ze stéi
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motivovat lidi — pokud sahaji po materialnich agdich — jednoduSe tim, Ze jim déate
dobry plat s bonusem nebo podilem na zigkada vedoucich spaleosti zji§uje, Ze i
nabidka #¢eho malého navic v podélceny za sowfe edstavuje znatelny rozdil.
Zajistte ale, aby lidé soédili za prijatelnych podminek a se stejnou Sanci naédsp
Takze nezl@raziujte Eilis soutz: pamatujte si, Ze produkuje nejertzé, ale i porazené —
a ti se mohou citit nemotivovani. Pokud se toutstme vydate, uglejte z toho zabavu a
zajistte, aby to kazdy bral s nadhledem (Adair, 2004).

Motivy a stimuly gredstavuji pohonné sily, které ndm pomahaji konae giay. Je
mezi nimi zasadni rozdil: zatimco motivygobi zevnit, jsou ,nase”, stimuly fichazeji
zverti, ,nasimi“ se teprve stavaji.

Motivace Spolehneme-li se tedy na motivaci, znamena t@jniest, kterou od lidi
vyZzadujeme, dame do souvislosti s jejich jiz existmi pottebami. Vime, Ze motivace
bude misobit i bez naSeho vlivu tak dlouho, doktidnost, kterou po lidech vyzadujeme,
bude v souladu s jejich aktualnimi motivy. Tentggmny rys motivace je ovSem vyvazen
tim, Ze od nas jeji pouziti vyZzaduje specialni gciosti: potebujeme urét odhadnout
aktualni motivy lidi.

Stimulace Pokud vsadime na stimulaci, dostaneme se do pciéné situace. O
lidech sice musimeédét o reco mért (zejména kdyz se iieme spolehnout na obe&cn
pusobivé stimuly typu finatni odneny), ovSem stimulace bude&igna jen po tu dobu,
dokud bude fisobit jako podst. Jakmile do stimulacefpstaneme investovat pebnycas,
asili nebo firemni progedky, musime &kavat, ze Zadouci lidskinnost se brzy zastavi
(Plaminek, 2002).

Motiv predstavuje tedy vrihi impuls, vnitni pohnutku jednanéloveéka, zatimco
stimul predstavuje v&Si pobidku, incentiv, ktery madlovéka ugity motiv podnitit nebo
utlumit. Znakem stimulu je zéma podmineki okolnosti, znakem motivu je odp&ai na
tuto zménu podminek. Spojeni mezi stimulem a motivem neakplostedni. Je
podmirgno celoutadou osobnich vlastnosti a probihajicich psychickymocesd. Pati
mezi ré poteby, hodnoty, postoje, celkové rozpolozeni, citezéahy k objektu, Zivotni
filosofie, mordlni zasady a dalSi. Stimuly se mokiaéjemr posilovat nebo oslabovat. Je
mozna i kompenzace stintuRuzicka, 1992).
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3.4 Stimuly

Stimul (podrét, pobidka) je ufitd informace, kterou objekt motivace dekodujeja je
pusobeni Wase se bude projevovat silovymiinky (podrétova sila) v witém snéru a
intenzi€ chovani. Tyto zrny chovani nemusi byt vzdy spojeny se¢mami uspokojeni
potteb hmotné povahy, uspokojuji a v perspektivnim yiybodou zejm¢ uspokojovat
stale vice pdtby nesouvisejici s hmotnou pefiou. Celkova silatsobicich podéti na
pracovnika je tim vy3$s¢im vice podati pasobi ve stejném sru, ¢im je menSi moznost
protikladného fisobeni jednotlivych podi (antipoditi negativniho sgru pisobeni) a
¢im mensSi péet podrtt ma negativnici indiferentni charakter k Zadoucimi &m
pracovniho chovani.

Zakladnim prvkem motivaniho procesu je tady podn (stimul), ktery tim, Ze
akceptuje ufitou potebuclovéka, vytvai konkrétni specificky fsobici motiv pracovniho
jednani. S ohledem na cile spmaského vyrobniho procesu je Zadouci efekt tohoto
chovani dan celkovou po&ovou silou, kterd ve spolipobeni (sotinnosti)

s motiva&nimi silami vede k witému chovani.

Okolnosti konkrétniho motivaiho procesu maji mintédreé velky vyznam také
proto, Ze stejny podh se miZze v ifiznych souvislostech jevit jednou jako pozitivni,
podruhé jako negativni faktor. Ob&cnmiZzeme povaZzovat za negativni pédn
(antipodrét) k praci kazdou objektivhexistujici skuténost, ktera budeggobit proti snsru
poZzadované aktivity. tfde o skuténosti, které praci Zfuji, znepijemiuji, vyvolavaji
nelibost nebo nespokojenost pracovnika s vykoneatowni ¢innosti, sniZuji vyznam
prace pro okoli i pro subjektivni ocari samotného pracovnika.ie se jednat napo
negiméieny tlak na vykon pracovnikze strany nadizeného, konflikty na pracovisti,
nedostaténd informovanost o cilech organizace, pochybnostiteinosti a patebnosti
vykonavané prace, nedosiaié ocesni nadpiimérné prace pracovnika (ocemn hmotné i
moralni), mald moznost seberealizace a postupu méstaani, monotonnost a
jednotvarnost prace, nezvykly pracovni rezim apod.

Z tohoto hlediska vyplyva, Ze kategorizace pgtima pozitivni a negativni neni
absolutni. Mzda v d¢ité vySi mize msobit pozitivie i negativié v zavislosti na spbni
ocekavacich postéjpracovniki vzhledem k vynaloZzenému Usili. Nizka mzdaqbi pocit

zklamani a pocit nedosté&teeho oceéni a snizi tedy pracovnikovu aktivitu. Na druhé
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strart nap. negiméiert vysokd mzda umaiije pracovnikovi realizaci pigb
neodpovidajici efekin jeho prace, porusidomi ekvivalence mzdy a vykonu a druhotn
prostednictvim informaniho systému ii¥e negativdh ovlivnit motivaci ostatnich
pracovniki. Tyka-li se nepmérenost vydlku celé pracovni skupiny, iie dojit ke zraingé
chovani celé skupiny negativnim &am s cilem udrzet a prodlouzit tuto vyhodu pro
uzawenou skupinu pracovnikjak ukazuji gkteré zkuSenosti mzdové praxe.

Obdobna je situacerigpouziti podrta jako je odmdna (pochvala) nebo trest. V obou
piipadech v zavislosti néasovém pibéhu mize pisobit jako faktor zvySujici pozitivni i
negativni ugitost pracovniho chovani v zavislosti na kontexdalmé pracovni i motivai
situace. Neutralnimi pracovnimi padp pak rozumime ten druh paogh, kde je obtizné
specifikovat, zda ovliwji pracovni chovani dgitym smérem a kde se jevi jako
indiferentni pod#ty vzhledem ke zenam k chovani (Kleibl, Dv@kova, Huttlova, 1994).

Stimulujici vyznam v ramci pracovni skupiny mohoit:m

» pergZni odnéna za praci k zajigni Zivotnich pateb, spoléenského postaveni a

Zivotni Urovrg,

» neformal@ provadné hodnocenicinnosti a osobnosti¢lovéka v pracovnim
procesu, které uskutiuje bezprosedre nadizeny pracovnik,
» spoleéenské hodnoceni praeepracovniho oboru (prestiz), kterd vSak nezadsi

¢innosti vedouciho, ten se o nii#e pouze ve svémipobenim opirat,

» hodnoceni jedince pracovni skupi urita forma uznani nebo tolerovani jedince

skupinou,

» porovnani vysledk vlastni pracovnicinnosti s pibéhem a vysledkyg¢innosti

druhych pracovnilk,

= postup vedouciho pracovnikitery zajifuje, podporuje a rozvijiddomi aktivni

Ucasti pracovnil na pracovnim procesu a fiaeni (participaci),

=  samotné provéashi pracovniinnosti

znalost piibéznych vysledk prace,
znalost spokenského vyznamu prace gepwdéeni o jeji vyznamnosti,
znalost vykonavané profese a také spaského vyznamu profese,

pifimérena odbornaifpravenost,

o O O o o

takové pracovni Zazeni, které umadaitije pracovnikovi seberealizaci,
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» osobnost a jednani vedouciho pracovnjeho autorita odbornéd a osobni, prestiz,

davéra v rej apod.

Z raznych vyzkuni Ize uvadt radu dalSich stimul které jsou ufitymi dil¢imi
slozkami jiz uvedenych, popje dophuji. Nesmime také zapominat, Ze je nutné vyuZzivat i
negativnich stimul — sankci, odstufvanych podle zavaznosti ,pri@$ku” pracovnika
proti pracovni a technologické kazni, proti forniélnnormam a do jisté miry i proti
neformalnim normam ve skugin(zde ale pedevSim psobi skupinové sankce)
(Horalikova, 2003).

Pisobeni na motivaci pracovriikneni mozno zUzit na omezeny okruh stimulujicich
faktoni. Je nutno pohlizet na stimulujici faktory komplé&xneba se navzajem prolinaji,
spojuji a ovliviuji. Uloha stimulace je zavisla na Urovni a skkadbotivace pracovniho
jednanic¢loveéka. Hilis vysokd a takeé ifliS nizk& Urové motivace pracovniho jednani
snizuje @innost stimulace. Stimulace je nejefektijsi, kdyZz pracovnik m& o praci mensi
zajem a takeé kdyz je pracovni ukol pome jednoduchy. B vyhraniném zajmu o praci a

e

slozitjSich pracovnich ukolech nimta vaha vnihi motivace pracovnika (Ricka, 1992).

Ma-li uvazovany stimulujici¢initel na pracovniky skut@é kladné pisobit, je
nezbytné wizeni zamistnaneckého kolektivu hospddké organizace nebo fizeni
n¢které jehacasti uskuténit tyto kroky:

*» na zaklad znalosti pracovni skupiny provedeni rozboru siyaa které ma byt
novy stimulujici pod#ét pouZit,

» piiprava souboru stimulujicich prostiki,

= vybér a uziti vlastniho stimulujicihé@nitele,

» sledovani a hodnoceni dosahovanych vysid&izicka, 1992).

Prehled stimulanich prostedki dle Rizicky (1992):

1. Ekonomicky acasto i spoléensky prvotni je stimulujiatinitel hmotny Projevuje
se v hmotné zainteresovanosti pracounik'yznam tohotocinitele vychazi ze
skute&nosti, Ze hmotné zhodnoceni pracovnihtazeni a pracovniho Usili slouzi
¢loveku jako zakladni prostdek k uspokojovani jeho Zivotnich pedi, k zaji&ni

jeho spoléenského postaveni a Zivotni Urgyn
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. Velky stimulujici vyznam ma neform&rprovadné pracovni hodnoceginnosti a

osobnostilovéka v pracovnim procesu, které usktiteje bezprosedre nadizeny

pracovnik. Newnuje-li se tomuto hodnoceni dostaté pozornost, dochazi
k naruSovani nebo stagnovani pracovni ochoty (prdcosi v takovém fipad
stéZuji, Ze jsou ulitym standardnim zZisobem hodnocenit’gracuji dobe nebo
Spatr, nebo Ze si jich nikdo nevSima a Ze nejsou hodnagdec).

. Zavaznou stimulujici funkci ma spobnské hodnoceni praeepracovni hodnoceni

oboru (profese). Zavisi natrgvaZujicich postojich ve spotesti a technicko-
ekonomické Urovni spoteosti.

Dvojakou stimul&ni vahu maji fyzické pracovni podminky a pracow#im Jsou-

li ptimérené, nevnuje jim pracovnik filiS mnoho pozornosti. #znivy stimula&ni
acinek ziskavaji, kdyz je pracovnikie aktivré upravovat.

. Stimulujici vyznam ma_hodnoceni jednotlivce v pratdcskupirg. Byva vyjadeno

v celkovém migni skupiny o osobnim a pracovnim profilu jedno#ivZ toho
vyplyva forma uznavani a tolerovani (nebo naopakznévani a netolerovani)
jedince skupinou.

. Vyznamnym stimulujicintinitelem je dale_porovnavani vysladklastni¢innosti

s ptibéhem a vysledkyinnosti druhych pracovnik Obecnym zakladem toho je

kritické sebehodnoceni, které lidé provjach které vzdy pedpokladd moznost
porovnavat sebe, své jednani a dosahované vysledkgnanim a vysledky
druhych lidi v obdobnych situacich.

. Zavaznym stimulujicinginitelem, ktery isobi na pracovni ochotilena pracovni
skupiny, je takovy postup bezpriedre nadizeného pracovnika, ktery zajige,

podporuje a rozviji_ &domi aktivni @asti pracovnik na vyrobnim procesu a

¢innosti_hospod&ké organizacdparticipace pracovnik jejich (East natizeni).

Znany vyznam ma zejména soustavné a dodtatenformovani pracovnika
zajiseni prichodnosti informaci od vedouciho (od vedeni hosfsd@éorganizace)
k pracovnikm i od pracovnii k vedoucimu (k vedeni hospddié organizace).

. Stimulujici ¢initel je dale obsazen v samotném prairdd pracovni ¢innosti

Motivaéni zavaznost iffitom maftadu slozek, které jsou dany charakteristikami

vykonavané prace. Mezi nejzaklagi pati:
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» rozsah tvéivé komponenty ve vykonavané praci (praceievgzujicimi
tvorivymi komponenty maigvazrie kladnou motivani hodnotu),

= znalost pitbéZné dosahovanych vysledkprace,

» znalost spok&enského vyznamu vykonavané prace i@swgdéeni o jeji
uziteinosti (neblazesobi pocit zbyténosti ¥eba jen diich ukof),

» piiméené znalosti vykonavané prace a profese a vyznamfese
v hospodéské organizaci,

» piimérena odbornd ifpravenost odpovidajici naréi technologie celkového
vyrobniho procesu,

» takové pracovni Zazeni ve vyrobnim procesu, kdy pracovnik neni
vykonavatelem déich nebo vedlejSich operaci a ukpmybrz kdy pevazuji
¢innosti, jez se opiraji o rozhodovanksSeni, hodnoceni a organizovani
vyrobniho procesu.

9. Stimulujici cinitele predstavuje kona¢ také osobnost a jednani vedouciho

pracovnika Urovei ochoty podiizenychélena pracovni skupiny zavisi na Grovni
odborné autority, organiZai autority a osobnitéry, kterouclenové podizené
skupiny vedoucimu ffznavaji. Velmi vyraza vtomto smdru pasobi i forma a

obsah hodnoceni, které vedougéivpodiizenym pouZziva.

3.4.1 Rozdil mezi stimuly a odémami

Rozdil mezi pobidkami (stimuly) a odmami: Kdyz vytvdime politiku a postupy
tykajici se zasluhového oditovani, musime mit jasno o tom, do jaké miry je &yst
uréen ktomu, aby stimuloval nebo odioval. Pobidky (stimuly) jsou zaffené na
budoucnost, zatimco odimy jsou zamtené na minulost.

» PergZni stimuly maji za ukol motivovat lidi k dosazggrjich cili, zlepSit jejich
vykon nebo s ohledem na konkrétni cile a prioribgSiit a prohloubit jejich
schopnosti nebo dovednosti.

» PergZni odnény jsou pedznim uznanim poskytovanym lidem za jejich d&sppst
v podolg dosahovani neboigkratovani jejich vykonovych ail nebo v podob

dosahovani @ité arovre schopnosti nebo dovednosti.
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Pergézni stimuly jsou ufeny k tomu, aby zabez§ty piimou motivaci — ,udlej to a
dostanes toto". itkladem petizniho stimulu je systém placeni dilenskych pradavizia
vysledky nebo systém provizi prodijdXikladem petzni odnény je prémie za dosazené
vysledky nebo celkova odina pro tym. PetZni odnény jsou hmatatelnou formou uznani,
a pokud lidé eekavaji, Ze budouci U&nost bude znamenat Zadouci édyy mohou
slouzit jako nefimé motivatory. Toto rozliSovani jaigzité, protoze ostluje skuténost,
Ze systeram ukenym ke ,stimulovani“, a tedy k motivovani lidi, e primo nepods, i

kdyZ by mohly byt uzittnymi nastroji uznavanirpnosu (Armstrong, 2002).

Milkovich a Boudreau (1993) o po&ech a odrdnach piSi nasledo¥n Podréty
mohou byt vnitni nebo vi§Si. VrejSi podréty jsou relative konkrétni; mezi & pati nag.
vydélek, zantstnaneckeé jistoty, p@veni nar@néjSi praci, pochvala za odvedenou praci,
piijemné pracovni podminky apod. \Mmit podréty jsou hife rozpoznatelné a do dité
miry i hafe ovlivnitelné. Jako ifiklady mozno uvést pocity vlastni @Smosti, svobody,
samostatnosti.

Zatim neumime i@sre rozliSit, co se ma povazovat za ¥nita co za V&Si podréty.
Lidé, ktai maji rozdilné vzélani, pochazeji z rozdilného priedi a maji rozdilné Zivotni
cile, pravdpodobrg také rozdilg nahlizeji na obsah prace, kvalifikaci a motivdiaw
toto odliSné nazirani jeiltodem, prd je fizeni lidskych zdrdj tak dynamicke.

Obsah prace, kvalifikace a pady jsou hlediska, ktera se obvykle pouzivaji pro
hodnoceni prace. £¢hto Udaj se pak vychazi ip analyze prace aip vytvareni
pracovnich 0kdl. Stanoveni pracovniho Ukolu vychazi Zami obsahu prace a
odpowdnosti zamistnance u¢i ostatnimélenim organizaceifp vykonu dané prace.

Stimulovani znamenadapobeni na pracovni ochotu pracovnikvnejSku v podoks
uréitych odnen, pochval apod. Tyto stimuly nemohou trvaksgbit na pracovniky a
podmiiovat jejich obecné Zadouci jednani. Stimulovani imigt tsré propojeno
S motivovanim. Motivovani pracovrikznamenda hlubsi a trvalejSi odlwvani¢innosti a
aktivitu pracovnik nez nap. stimulovani. Je to dano tim, Zéi pnotivovani dochazi
k ¢innosti, aktivie pracovnik na zéklad jejich vnittnich pohnutek a motiv Urcité
pracovni ukoly plni proto, Ze tim jsou uspokojovdmayg. jejich zajmy nebo idedly. Uita

¢innost se jim stava viiiti nutnosti, pdebou, sodasti jejich Zivota, dennich navykFi
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stimulovani pracovnik je jejich ¢innost, aktivita podmina aekavanim utité odmeny
(predevsim hmotné). Stimulace je zde charakterizog@ige jen jako povrchni, dasné
motivovani materialniméiniteli. Je tedy chapana jako jakysi ne zcela ptastotny druh
motivovani. Ve skut@osti znamena stimulaceigobeni podétu na smyslové organy,
které vyvolava obvykle jen kratkodobou pozornosbameal@asny zajem, nema-li pro
jedince hlub3i motivni vyznam. Winky motivovani jsou hlubsi a trvalejsi (Nakeéng,
1992).

3.4.2 Perg&zni stimuly

Penize samy o s®ébnemuseji mit Zadny viiiti vyznam, ale nabyvaji zéé
motivujici sily, protoZze symbolizuji tak mnoho nattmych a nedefinovatelnych gilPro
razneé lidi a pro tutéz osobu uzané doks hraji roli symbolu fiznym zgisobem. Jak zjistili
na zaklad svého vyzkumu ,blahobytnychémikia“ Goldthrope a kol. (1968), plat je
dominantnim faktorem ip vybéru zamgstnavatele a Uvahy o platu se zdaji byt

nejmocrjSim poutem spojujicim lidi s jejich séasnym zaréstnanim (Armstrong, 2002).

Penize maji &Si silu &init vas negastnymi nebo nespokojenymi v praci, nez jakou
maji silu pro to, aby vatimili spokojenymi. Jejich motivani vykon totiz vyprcha. Penize
zustanou viijSim faktorem, zatimco dlouhodgBi motivatory jsou vnini, protoZze jsou

vtéleny v praci samotné. Oba typy fakigsou vSak zadouci (Adair, 2004).

Stimulujici &inek rozmanitych progtdki (podrétt) je u ffiznych osob rozdilny.
Ukazuje se naijiklad, Ze stimulujici &éinek hmotné odrny je zavisly na Zivotni Urovni
pracovnika a na subjektivnim hodnocenim této oBtimulujici &inek hmotné odrny
je zpravidla znény, kdyz pracovnik potuje, Zze jeho Zivotni a sp@enska urovi je
neuspokojiva a usiluje o zZmu této situace. Poklada-li vSak pracovnilajsgivotni
standard za ifpméieny, podgcujici Einek hmotné odrmy se sniZuje ve srovnani
s pisobenim jinych skutmosti (mize to byt nafiklad ve srovnani se zajimavosti prace,
celkovym klidem, shodou se spolupracovniky apo@jtom nemusi byt s hmotnou
odmeénou spokojen (Rzicka, 1992).
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Tendenci povaZzovat odmy za sodast zakladniho platu (a tedytgwarok) maji
brzy zejména ti zasstnanci, kt& jsou odndnovani na zaklatiro¢né vyplacenych bonus
¢i dalSich pravidel& vyplacenych finaénich odnén. Zatimco na p&atku je motivéni
Gcinek €chto odnén ¢asto znany, po kratké dob se stavaji samegjmosti — sotasti
béZzné finakni kompenzace, se kterou z&gmanec fedem poita. Pokud nastane situace,
kdy se bonus nevyplaci, vede tento fakt ke zklanaafdsto ote¥enému nefatelstvi ze
strany zamstnand.

Znamy manazersky teoretik Peter Drucker poukazakuta skuténost jiz ged
dvaceti lety, kdyZ napsal: ,Ekonomické stimuly davaji spiSe narokem nez o&mou.
Prémie jsou vZdy zavédy jako odndny za vyjim&né vykony, zakratko se vSak stavaji
narokem. Neposkytnout prémii zvySeni platu se stava potrestanim. Rostouciamziv

materialnich odrn rychle néi jejich uzit&énost jako nastroje manazerské motivace.
(Urban, 2003).

Ve stylufidici prace jeieba hledat a nachazet — v oblasti mativao pisobeni —
jednotu moralniho a hmotného stimulovaniektly to v praxi dokonce vypada, jako
bychom ol strany sta#li proti soke, vypada to jako by hmotné pastovani nebylo svou
podstatou moralni. Dostavaji-li lidét&i hmotné ocaemi za dobrou praci, neni v toifeba
spatovat nic nemordlniho. Nemordlni je to vSak tehdsstlize dostavaji vice, nez

vykonavaji nebo naopak (Styblo, 1991).

Méli bychom si uédomovat omezenou schopnost @dovani podle vykonu —
stimulovat pomoci peiz, ale to neznamena, Ze bychom jélinhned zavrhnout. Za
urcitych okolnosti opravdu jako proces oéltovani funguje a naplje zakladni zasadou,
Ze je spravedlivé odeovat lidi, ktgi dolkre pracuji, nez lidi, kié pracuji Spaté
Odmenovani lze zabezgevat i jinak nez pomoci pén, ale hmatatelné uznani v podob
pertz — pokud odpovida situaci a je delbkoncipované d&izené — mize byt dilezitou

soutasti celkového systému odiovani (Armstrong, 2002).
Kazda prace obsahuje prvek vyvazeni toho, co davéntien, co éekdvame a co

chceme ziskat. Spravedlnost nebo nestrannost z@arenvysledny ifinos by nél byt

ekvivalentni hodna@tvkladu. Vykony by nily byt spojeny odrénami, jako by se povySeni
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melo vztahovat k zasluham. Devadesat procent lidéyjeav devadesati procentech svého
¢asu podle racionalniho modelu teortekavani.

Davat spravedlivé finami odneny — to se wad situaci snad¥ji fekne, nez uda.
Tento princip je vSak staleilbzity a musi se najit cesty k jeho aplikaci.

Doty¢ny princip se musi se zvlastni ¢péaplikovat u pe&nich odndn, protoze
pokud ve vySi mezd neni vnimana spravedinosizento snizovat pracovni moralku i
motivaci. Jsou-li odrény nizké, budou pracovnici do své prace vkladatdnesili. Penize
jsou totiz zakladnim stimulem, proto je pro posumdvfinargni hodnoty prace naprosto

nezbytny vhodny hodnotici program zahrnujici repnéativni skupinu lidi (Adair, 2004).

Motivuji pergzni stimuly lidi? Odpo¥d’ zni ano v pipadt téch lidi, ktei jsou silre
motivovani pelzi a jejichz @ekavani, Zze dostanou gegmni odnénu, jsou vysoka. Ale
mére sebejisti lidé asi nebudou na tyto stimuly reagjovaba’ neaekavaji, Zze dosahnou
vykonu sphujiciho podminky pro iiznani daného stimulu. Lze také argumentovat ten, 2
vngjSi odnmeény mohou narusit vnihi zajem — lidé, kié pracuji jenom pro penize, mohou
shledavat své ukoly jako m&rprijemné, a tudiZz je mozna nebudou plnit i@obCo
opravdu vime, je to, zefipzlepSovani vykonu hraje roli mnoZstvi fakioa Ze mnohé
z téchto faktofi jsou vzajema zavislé.

K zakladni pe&zni odngéné mohou byt poskytovany dalSi gemi odngny vztahujici
se kvykonu, dovednostem, schopnostem a zkuSenotiéhoe praxe). Mohou byt
vyplaceny také zvlastnitiplatky nebo pispivky. Pokud takoveé platby nejsou zahrnuty do
zakladni odrany, ozn&uji se jako ,pohyblivé slozky mzdy nebo platu”. dypohyblivé
odmeny jsou rkdy ozna&ovany jako ,rizikové odrny“. Nap. odmeény obchodnich
zastup@ zalozené ,pouze na provizi® jsou glrrizikové. Hlavni formy dodataych
pertznich odmén jsou:

* Individualni vykonnostni odsmy, kdy zvySeni zakladni odmy nebo castka
mimoradné odriny je zavisla na hodnoceni vykonu (zndma jako hésiéd mzda
nebo plat).

» Mimoradné odmany (bonus) — odiny za aspsny vykon, které jsou vyplaceny
jako pevnéacastka v zavislosti na vysledcich dosazenych jedthentitymy nebo

organizaci.
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* Prémie — odrény zavislé na dosazentquem stanovenych @jlkteré jsou navrzeny
tak, aby motivovaly pracovniky k dosazeni vySSigovai vykonu. Cile jsou
obvykle kvantifikovany, naip v podok objemu vyroby nebo prodeje.

» Provize — zvlastni forma pobidky, kdy o&émy obchodnich zastupgsou tvaeny
na zaklad procenta z hodnoty prodejkteré se uskutai.

» Odnena zAavisejici na délce za&stinani — odréna, kterd se zvySuje 0 pevnou
hodnotu na stupnici nebo platovévke v zavislosti na délce zastinani. Nkdy
v ni mize byt zabudovan systém diferencujici postup ppnstu v zavislosti na
vykonu pracovnika.

= QOdména podle dovednosti ¢kdy ozn&ovana jako odrna podle znalosti) —
odmena, ktera se liSi podle Uro¥dosazenych dovednosti jedince.

= Odmeéna podle schopnosti — odna, ktera se liSi v zavislosti na jedincem dosazené
arovni schopnosti.

» Priplatky — jednad se o slozky odny, které jsou poskytované jako @thé
pertzni castky za takové aspekty zéstnani jako je fesas, prace ve sénach,
pracovni pohotovost atd.

= Odmeéna podle pinosu — odréna vztahujici se kifnosnosti prace nebo schopnosti
jedince pro organizaci (Armstrong, 2002).

Osobni piplatek je nastrojem k océni dlouhodobého velmi dobrého pracovniho
vykonu zamdstnance, k ohodnoceni nanosti vykonavané prace nebo @i wtSiho
rozsahu pracovnich Ukiolv porovnani s ostatnimi za&stnanci. Osobniifplatek by tedy
mél byt prizndn pouze &m zangstnaném, ktai vykonavaji praci nadstandardnim
zpiasobem.

Podle ustanoveni 8§ 134 (zakdn262/2006 Sb., zakonik prace, veizinpozd;jSich
piedpigi) Ize odménu poskytnout za spini mimaadného nebo zvlaStvyznamného
pracovniho Ukolu. Na poskytnuti odny neni ani za spémi uvedenych podminek pravni
narok. Odn¢nou se podle Smlouvy o zalozeni Evropského spakgvi rozumi nejenom
obvykla zakladnii minimalni mzda nebo plat, ale téZ ostatni dawtgré zanstnavatel
piimo nebo nefmo, v hotovosti nebo naturaliich vyplaci pracowavikz titulu pracovniho
pomeéru. Za rovnost odénovani je feba povazovat stav, kdy odna za stejnou pracitip

ukolové mzd se vypd@itava podle stejného tarifufighodinové mzd je stejna fi stejném
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druhu prace. Smlouva v této souvislosti upravujgasit moznost vyjiméného postupu
za situace, kdy je jedno pohlavi néémastoupeno, nebo je-lieba kompenzovat nebo

piedchazet nevyhodam v jeho profesni kari@gocourek, 2007).

Odmeny zangstnan@m se vypisuji nebo néasledlipriznavaji jako odrény cilové
v téchto gipadech:
= za splrni jednotlivych pracovnich UkblpievySujicich podstatnv rozsahu nebo
kvalité bézné pracovni povinnosti,
= Kk oceréni napad, dale rozpracovanych a realizovanych firmou minganbu jiz
zavedenou naplpredmetu ¢innosti.
Vyuziti této mzdové formy zavisi pouze na rozhodmpatdnikatele — pravni Uprava
jeji pouziti nepedepisuje. Z praxe vSak jeji zahrnuti do mzdovékstésu firmy

doporwujeme, i kdyZ nebude vyuzivansl ¢asto (Novotny, Kohoutek, Gérecka, 1993).

Pojem celkovych odem je zalozen na principu zachazeni se vSemi asmektyn a
vyhod jako s celkem. U kazdé slozky Ize pak ocediklady podniku a hodnotu pro
jednotlivce tak, aby bylo mozné&ippusobit cely soubor a strukturu odmpodnikovym i
individualnim potebam. Je také moznénovat pozornost celkové konkurenceschopnosti
celkového souboru odin na trhu prace (Armstrong, 2002).

Plat je, na rozdil od mzdy, vyhratinperezité plreéni, poskytované gsicné
zamestnanci, ktery spuje podminky stanovené v § 109 odst. 3 (z&koB62/2006 Sb.,
zakonik prace, ve #ni pozdjSich gedpidi), za vykonanou zavislou praci v pracovnim

poneru (Kocourek, 2007).

Hlavnimi oblastmi, ve kterych se poskytujfigdatky nebo jiné zvlastni davky
pracovnikim jsou:
» Lokalni piplatky — zvlastni fiplatky mohou byt vyplaceny pracoviiik, kteri
bydli v hlavnim nést nebo jinych velkych wstech. Maji vyrovnavat rozdily
v ndkladech na bydleni a v jinych Zivotnich naktddeRiplatky se vyplaceji
k zakladni mzd, avS8ak mnoho za¥stnavatel je ve skuténosti zahrnuje do sazeb
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mistniho trhu préce, které berou v Uvahu expligigho implicitni mistni fplatky

a naklady.

Diety — hodnota fispivkia na ubytovani a stravovani pracovnika sluzebnich
cestach se mezi organizacemi liSkkdéré stanovuji sazby v zavislosti na rist
nebo z#&azeni pracovnika. Jinéripoustji ,rozumné“ sazby, aniz by stanovily
jakékoliv rozgti, ale obvykle — a to se také dopéuje — se ufi prijatelny hotel a
naklady na stravovani.

Priplatky za praci fesas — piplatky za pestasovou praci fichazeji v vahu pro
vétSinu manualnich pracovnikjakoZ i ostatnich pracovnikaz po manazerskou
arovei. Pracovnici s vyS§Simi platy mohou obdrZzet nahradirio.

Priplatky za sminovou praci — se poskytuji v sazbach, které se kdbwsi podle
uspdgadani smn.

Priplatky za pohotovost — mohou byt poskytovasm tktei museji byt k dispozici,
aby se na pozadani dostavili do pracéplatky mohou mit podobu standardnich
priplatki k zakladni mz& Alternativou mohou byt zvIlaStni odmy v pipads

nepgredvidaného povolani do prace (Armstrong, 2002).

Finartni motivaci byvéa fipisovan nej¢tsi vyznam a&asto tomu opravdu tak je. Jde

v3ak také o motivai prostedek mimaadre citlivy, ktery neuvaZzenym pouzivanimage

vyvolat uplre jiné efekty, nez jsme gvodné zamysleli. Jde viastho dw drovre

pusobnosti — 1) systém odtiovani, ktery stanovuje organizace, 2) rozhodnutioueiho

0 odmené pro své pracovniky, které je firemnim systémemzamne. Pro motivujici dinek

odmenovani jsou stanoveny nasledujici principy:

1.

© N o 0o B~ WD

Vykonnost je motivovana zejména pohyblivou sloZkaady.

Stejna nebo skoro stejna o&ma sniZzuje motivaci.

Pevna sloZzka mzdy motivuje k setrvani i k ndboru.

Zameéstnanci by nili byt zainteresovani na vysledcich celku.

Cim je jednodussi systém, tim sji bude motivace.

V¢asnost odrny posiluje motivaci.

Manazer ma vysitlit vySi odmeny pracovnikovi.

VySe odngny ma byt adekvéatni zasluze pracovnikaldBlavek, 2008).
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Obecny pravidlem je, Ze lidé maji ve svych plateadi prvek fixni i variabilni, ktery

vétSinou Fmo souvisi s jejich vykonem (Adair, 2004).

Finartni stimuly mohou mit mimo formu mzdy charakter taiasovanosti,
podilnictvi a tzv. akcioni@ — zangstnand@. Zainteresovanost ie znamenat zavislost na
pozitivnich vysledcich firmy, na zvySovani produkiy prace atp. Podilnictvi je smlouva
mezi vedenim firmy a za¥stnanci, ve které je stanoveno, &st zisku je v§lenéna pro
roz&leni mezi zardstnance, kteé se tedy podileji na hospadkém vysledku. Formu tzv.
akcion&i — zantstnand je mozné realizovatigmi zpisoby: podnikovym spgenim,
moznosti volby (opce) nakupu akcii ve stanoveny alelistribuci zagstnaneckych akcii
zdarma.

» Podnikové spieni je systémem kolektivniho dpoi, které umaiuje zangstnanci
dobrovolré se fFipojit k podnikovému sp@ni a stat se pak akcidgeén firmy a
podilet se na jejich vysledcich.

» MozZnost volby nakupu akcii. U této formy je spwlest povinna nabidnout
zantstnand, akcie za stanovenou cenu ¥emy den. Zarstnanec ma pak
moznost volby (opce), zda v dany den akcie katipgiikoli.

= Distribuce zamstnaneckych akcii zdarma je malo obvyklou formogtSimou
¢aso¥ omezenou. Cilem je motivovat zéstnance na vysledcich podniku (Boyer,
Hronova, Machkova, 1995).

Tymové odndiiovani

Skupinové nebo tymové pobidkové systémy nabizegjlaiy rejakého bonusu ki
stejného pro vSechn§leny tymu, nebo &akym zpisobem proporcionalniho. Bonus se
odvozuje od vystupu docileného skupinou v paurke stanovenym Uk nebo odtasu
uspdeného pi praci — rozdil mezi povolenym a sktiteym casem.

Tymové odmdinovani poskytuje odgmy tymim nebo skupindm pracovriik
vykonavajicich podobnou nebdéilpuznou praci, ktera souvisi s vykonem tymu. Vyken
mozné ndfit v podolE vystupu a/nebo spini norem poskytovani sluzeb. Kvalita vystupu
a nazor zakaznikna urové sluzeb se berou v Gvahu také. Tymova &dmje obvykle
vyplacena v podabbonusu, ktery je pak rozign mezicleny tymu proporcionakk jejich

zakladnimu mzdovému tarifu (mnohem médasto je rozdlovan rovnym dilem).
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Jednotlivi ¢lenové tymu mohou byt opragmi dostavat odinu podle schopnosti nebo

dovednosti, ale nikoli odénu podle vykonu.

Vyhody tymové odrény — tymova odréna nize:

povzbuzovat efektivni tymovou praci a kooperaticimdvani,

vyjasiovat tymoveé cile a priority,

zvysSit Urovae flexibilni prace v tymech,

povzbuzovat viceoborovost,

stimulovat tym, aby kolektivhzlepSoval vykon,

povzbuzovat mén efektivni ¢leny tymu, aby se zlepSovali a dosahovali tak
tymovych standairtd

Nevyhody tymové odiny:

funguje pouze v soudrznych a vyzralych tymech,

jedinci mohou mit odpor ktomu, Ze jejich vlastngilid neni specificky
odmenovano,

tlak spolupracovnik nutici jedince k tomu, aby dodrzovali skupinovémy, mize

byt nezadouci.

Tymové odngnovani bude vhodijsSi v pripadech, kdy:

tymy Ize snadno identifikovat a definovat,

tymy jsou dobe vytvaeny,

prace vykonavan&leny tymu je vzajem# propojena — vykon tymu zavisi na
kolektivnim Usili¢lena tymu,

cile a normy vykonu je mozné snadno stanovit a dobot s&leny tymu,

jsou k dispozici gijatelna néreni a ukazatele tymového vykonu v porovnani sacili
standardy,

vzorec pro vypdet tymové odrany vSeobech vyhovuje kritériim pro odrnu

podle vykonu (Armstrong, 2002).

Zasluhové odriny

Zasluhové odmrny tvari odmeny vztahujici se k individualnimu vykonujfiposu,

schopnostem nebo dovednostéirk vykonu tymu nebo organizace. V podobdmeny

podle vysledk je uztadu let zasluhova odma rysem systéinodnmenovani dilenskych

pracovniki. Je teba rozliSovat mezi vykonem — tedy tikeho ¢lovék dosahuje — a
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piinosem — vlivem dané osoby na vykon tythorganizace. Miraiinosu bude zaviset na
schopnostech, dovednostech a motivaci jedima gilezitostech, fi nichZz budou muset
demonstrovat své schopnosti a na vyuzivani raddenie kterych seéimto jedindém
dostava. Termin odéna podle pinosu se tyka situace, kdy se aga vztahuje jak ke
schopnostem, tak k vysleitk. Existuji ti davody pro pouzivani zasluhovych o&m

= Motivace Odmeny podle vykonu, schopnosti nebo dovednosti madtivigii
k dosazeni vysSi uro¥nvykonu a k rozgeni a prohloubeni jejich schopnosti a
dovednosti.

» Sdileni. Z&sluhovd odegna lidem sdluje, Ze si organizace vazi vykonu,
schopnosti, dovednosti d&iposu jako &ceho velmi dlezitého — ,toto je, co
otekdvame, Ze budeteldt, a toto je, jak vas za to budeme @tlovat. Scluje
také, Ze jsoulezité ukité hodnoty nebo stranky vykonu; régad kvalita, sluzba
zakaznikm, vedeni a tymova prace.

= SpravedlnostJe spravné spojovat odmu s vykonem, finosem, schopnosti nebo
dovednosti lidi (Armstrong, 2002).

Individuéalni odngnovani

Individualni mzda/plat (dale jen mzda) odrazejigkan dava zvySeni mzdy (zvyseni

k zékladni saz¥) nebo bonusy (jednorazové odmy) do vztahu k hodnoceni pracovniho
vykonu jednotlivych pracovnik Vyhody odmén odrazejicich vykon Ize shrnout
nasledujicim zf,sobem:

*  motivuiji,

= piinaSeji spravné steni,

» je spravné a spravedlivé odnovat lidi podle jejich vykonu,

» nabizeji hmatatelné nastroje ofiavani a uznavani U&gné prace (Armstrong,

2002).

3.4.3 Zamestnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody jsou sloZky odny poskytované navic Kiznym forméam
perézni odnény. Zahrnuji také polozky, které nejsodirpo odnénou, jako je naip
kazdor@ni dovolend na zotavenou. Cile politiky a praxe &itmaneckych vyhod

organizace jsou:
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= poskytnout atraktivni a konkurenceschopny soubdkoegch odnEn, které by
umoznily jak ziskat, tak i udrzet vysoce kvalitmagovniky;
= uspokojovat osobni piaby pracovnik;
» posilovat oddanost adomi zavazku pracovnikvici organizaci;
» poskytovat gkterym lidem daové zvyhodrgny zpisob odngny.
Zamsstnaneckeé vyhody Ize rodi do nasledujicich kategorii:

e

a) Penzijni systémyjsou vSeobeaen povazovany za nejtkzitéjSi zanméstnaneckou

vyhodu.
b) Osobni jistoty:;jedna se o vyhody, které posiluji osobni jistotggovnika a jeho

rodiny formou nemocenského, zdravotniho, Urazovéhm Zivotniho pojighi.

c) Finartni vypomoc:pij¢ky, vypomoc pi koupi domu, pomocip stthovani a slevy

na zboZzi a sluzby vyréhé nebo poskytované podnikem.

d) Osobni paeby: opravreni, kterd jsou uznanim vzajemného vztahu mezi paaci

domécimi patebami nebo povinnostmi, napglovolena na zotavenou a jiné formy
dovolené, p& o diti, preruSeni kariéry (obdobi, kdy pracovnikepsSuje kariéru
v souvislosti se studiem nebo mateim a poté se vraci na stejné misto),
poradenstvi  odchodu do tichodu, finadni poradenstvi a osobni poradenstvi
v obdobi krizi, posilovny a rekr&ai z&izeni.

e) Podnikové automobily a pohonné hmostale velmi ocgovana vyhoda i i@s

skute&nost, Ze automobily jsou nyni mnohem vyrgezndanovany.

f) Jiné vyhody: které zvySuji Zivotni (rove pracovnik, jako jsou dotované
stravovani, fiplatky na oSaceni, Uhrada telefonnich vyloh, nmkglefony (spiSe
jako ,0zdoba'ti vyraz postaveni nez nezbytnost) a kreditni karty.

g) Nehmotné vyhody: charakteristiky organizace, kterérigpivaji ke kvali¥

pracovniho Zivota &ini ji atraktivnim mistem, kde stoji za to byt z&iman
(Armstrong, 2002).

Zamestnanecké vyhody (pozitky) jsou takové formy adm které organizace
poskytuje pracovnikm za to, Zze pro ni pracuji. Na rozdil od mezd adplebyvaji
obvykle vazany na vykon pracovnikaékdy se vSak $ jejich poskytovani phlizi
k funkci, k postaveni pracovnika v organizaci, b&aanestnani v organizaci a zasluham.
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Zamestnanecké vyhody je mozndenit riznym zmsobem, nap v USA je ¢leni do

nésledujicich i skupin:

1.

PoZadované zakony a&gimi predpisy (nap prispivky na socialni zabezpeni,
zabezpéeni v nezastnanosti, nemocenskeé zabesp¥).

Tykajici se dchodi pracovnik (nag. podnikové dchody a dchodové
pripojisteni, dichody za vysluhu let v organizaci).

Tykajici se pojidini zangstnan@ (nag. organizaci poskytovana Uhrada
piispivek na Zivotni a Urazové pojisti, pojiSeni veéci pracovnik uloZzenych na
mistech k tomu @enych).

Tykajici se placeni neodpracované doby (placen®ldog, placené svatky a dny
pracovniho Kklidu, placené&gstavky v praci a jiné placené volno).

Ostatni (zarstnanecké slevy na vyrobky a sluzby produkovanéarorgci,
dotovanéci bezplatné stravovani, uhradasivacich néklat odlwné, uUhrada
nakladi vzdélavani, poskytovani zvyhodnych nebo bezusmych pijcek,
automobil organizace dany @lk dispozici pracovnikovi, rekréai sluzby a sluzby
pro aktivity volnéhoc¢asu, ubytovani, pravni a jiné rady pracovnik zdravotni a
rehabilita&éni p&e poskytovand v organizaci, jesle a nsité Skoly provozované
organizaci, rekreace proétd pracovniki, doprava pracovnik zabezp&vana
organizaci, poskytovani parkowstpomoc v oblasti deovych zalezitosti atd.)
(Koubek, 2007).

Zamestnanecké vyhody jsou némou formou celkové stimulace. Zahrnuji mzdy

zamestnand za dobu nefitomnosti v préci, socialni a zdravotni pajist poskytovani

sluzeb a dchodu. Typickeé zagstnanecké vyhody jsou stanoveny tak, abyi@mly ctyfi

cile:

1. konkurenceschopnostgi ostatnim firmam,

4.

nakladovou efektivnost,
piizptsobeni jednotlivym patbam a preferencim z#@stnand v nejvysSi mozné
mite,
soulad se zakony.
Mezi typicka rozhodnuti, kter& musi manidZgfijmout pi koncipovani afizeni

systént zaméstnaneckych vyhod pit
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» Konkurenceschopnost: Jsou nasSe &tmanecké vyhody srovnatelnéssit, které
poskytuje konkurence?

» Zakonnost: Jaké pozadavky vyplyvaji ze zakona ggjaplnit?

» Rozsah a formy: Jaké typy zastnaneckych vyhod bychomémnabidnout? Jaké
zanestnanecké vyhody jsou vhodné pro jaké &stmance?

= Komunikace: Jak nejlépe informovat z&mance o poskytovanych
zanestnaneckych vyhodach? Jak je informovano vedenarizgce o paebach
zamgstnan@?

= Volba: Do jaké miry umozZznit volitelnost nebdizptisobivost zardstnaneckych
vyhod? Jak vyhast zajmim a poZzadavkm zangstnan@?

Sluzby zamistnanédm jsou kategorii, do niZz se iaauje cela plejada dalSich
zanestnaneckych vyhod poskytovanych zmtmavateli: jidelny, sauny,é&lbcvicny,
neplacena parkovi&t zajiS€ni dopravy do zagstnani, podnikové odetvny, poskytovani
slev na vyrobky firmy, finaéni poradenstvi, @@ o dti.

Mnoho organizaci pro své zastnance zajidlje vSeobecné vzthvaci kurzy, které
nemaji @imou souvislost s vykonavanou praci. Tyto kurzyujgasto sotasti programu
rozvoje zanmistnand.

Na zéklad vyzkumu preferenci zaratnané@ bylo prokdzano, Zze moznosti rekreace
jsou ze vSech nabizenych zsmaneckych vyhod pozZadovany nejféNicmérg duraz
na kontrolovani nakladvynakladanych na zdravotni f&vysil zajem zaréstnavatel na
tom, aby jejich zarstnanci Zili zdravym Zivotnim stylem; proto jsomjinabizenytizné
.kondi¢ni“ programy.

Diky rekordnimu pétu pracujicich Zen se prudce zvySila poptavka pidzeaich,
ktera by poskytovala kvalitni péo dti. Zamestnani rodie casto uvadji potrebu
adekvatni pé&e o dti jako nejvyznamiySi problém, ktery fed nimi stoji. K celodenni pé
existuje rkolik pristupi. Jednim z nich jefzeni specialnihodiu, na ktery zagstnanci
prispivaji ze svého jeStnezdawného pijmu a ktery se vyuZiva pro diré piesre
stanovené &ely, wetre kryti nakladi spojenych s pomoci starSim réidn nebo s p& o
déti. Druhou moznosti je, Ze organizace poskytuje i sama. To vSak fZe mit za
nasledek diskuze o tom, kdo by je&lnfinancovat, nebo i¥e dochazet k tomu, Z&ip
prijimani do tchto zdizeni jsou wktetri zangstnanci upednostiovani ged jinymi. DalSi

moznosti je, Ze zafstnavatelé spolufinancuji ta fizzeni v dané oblasti, ktera se
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poskytovanim fislusné p&e zabyvaji, a toifimo nebo nefimo prostednictvim tiznych
poukazi (Milkovich, Boudreau, 1993).

Flexibilni zangstnanecké vyhody

| kdyz existuji nejizrn¢jSi typy programy, nejlEzr¢jSi z nich je sytém
»samoobsluhy“. V jeho ramci je pracoviitk organizace poskytovanaciiéd minimalni
arover zantstnaneckych vyhod (n&pzivotni pojiseni). Déle si zarstnanci mohou
dlouhodobé pracovni neschopnosti, sluzby zubni&aiidé p&i o dti apod. Zvolené
zamestnanecké vyhody ziskaji pomoci ,krédjtkteré jsou v rdmci programu stanoveny.
Raznym moznostem volby odpovidézna uUrové krediti. Zangstnanci svoji volbu po
urcité dok& znovu potvrzuji nebo #&mi. Timto zmisobem jsou zjtovany zmnény ve
struktue jejich poteb.

Zakladni vyhodou poskytovani volitelnych z&tnaneckych vyhod je, Ze jsou
stanoveny tak, aby bylo vyhémno preferencim za#stnand. V pripac, Ze jsou pdteby
pracovniki v této oblasti uspokojeny, ibe z jejich strany dochazet k mensim absencim,
k vySSi mie stabilizace, sniZuje se Urazovost apod.

Rizeni prograrh flexibilnich zangstnaneckych vyhod vyZaduje zm& organizéni
asili. VeSkera sprava zahrnuje rozsahlou komunjkamiadenské sluzby pro za&stnance,
aby si dokazali z nabizenych zé&tnaneckych vyhod déb vybrat, a narné evidegni a
zUEtovaci systémy. Pémi téchto Ukoli usnaduje pouZziti automatizovaného infortmaho
systému. DalSim problémem je tzv. ,nestaly &ybZameéstnanci si nap jeden rok mohou
zvolit rozsahlou p& zubnich |ék&l a druhy rok ji pak zcela opomenoutékdlik dalSich
let si budou naklady spojené s @éganim zuli hradit sami a aZz zase budou Zzgba
pottebovat vice, znovu si zvoli jejich péci vramci lwlzangstnaneckych vyhod.
Takovéto poéinani ma pro organizaci za nasledek nepravidelo#esi naklad, protoze
pojistné pi vyuzivani nebo nadénném vyuzivani daného zabezeri roste (Milkovich,
Boudreau, 1993).

Jestlize organizace chce, abyélyn zamstnanecké vyhody ffznivy dopad na

motivaci pracovnik, jejich spokojenost a stabilitu a i na dobré vytalodbory, nila by se

zajimat o to, které zafstnanecké vyhody pracovnici preferuffasto totiz organizace
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nabizeji uniformni soubor vyhod vybrany persondlbiarem,¢i vedenim organizace.
Jenom malokdy je zéleZitost konzultovana s pradgvrifadovi pracovnici vdak mohou
mit zcela odliSnéiedstavy a paeby, nez jak to vidi personalni Utwawvedeni organizace.
Pracovnici také net¥dbhomogenni soubor, ale jejich preference v oblastEstnaneckych
vyhod jsou ovliwovany jejich pohlavim, &kem, rodinnym stavem, ptem dti, Zivotnimi
podminkami a Zivotnim prastdim v zdzemi pracoviSta bydlis¢, dobou zarmsstnani,
povahou vykonavané prace a mnoha dalSimi faktoryotoPe existuji rozdily
v preferencich pracovnik organizace zmly nabizet volitelny systém z&stnaneckych
vyhod nebo jejich blok (tzv. kafetéria systém). Pracovnik ma moZznosgkytakovych
zamestnaneckych vyhodi takového souboru zafstnaneckych vyhod, které jsou prg n
praw nejzajimayjSi. V pripadt, Ze se jeho situace a pelby zn€ni, ma moznost zamy
struktury souboru svych zastnaneckych vyhod. Pracovnik si zpravidla vybirgkolika
nabidek vhod& sestavenych souhbrzantstnaneckych vyhod (menu). Jen malokdy si
muze toto menu individuainsestavit z celé & nabizenych zagstnaneckych vyhod a
ostatni jsou nabizeny poskytovany plos&(Koubek, 2007).

Armstrong (1996) uvadi o vybu benefii nasledujici: Nelze fpdpokladat, Ze
vSechny vyhody, které podnik nabizi svym Zaman@m, budou steji atraktivni pro
kazdého zvl&S Kafetéria systém nebo systém flexibilnich &dm umo#uje
zanestnand@m, aby si vybrali z mnozstvi moznosti, kde je ov3exten finargni limit.
Takovyto systém umaiije organizaci:

= ziskat informace, jaké benefity jsou popularni &éjane, zar¥eni se na
zamestnanecké vyhody, které zastnanci vitaji;

» rozvijet mechanismus kontroly naktada benefity;

» informovat zamisthance o redlnych nakladech na benefity, které Iiyhy

poskytnuty.

3.4.4 Pé&e o pracovniky

s

Pracovnici jsou nejdezit¢jSim zdrojem, ktery ma organizace k dispozici, teznim

prostedi jsou zpravidla i nefdezit¢jSim zdrojem, zejména pokud jde o pracovniky

kvalifikované. Zamistnavatelé si stale vice &domuji, Ze jejich UsfSnost a

54



konkurenceschopnost je v rozhodujiciienzavisla na pracovnicich a jejich schopnostech,
jejich motivaci a pracovnim chovani, jejich spokwsti a jejich vztahu k zagatnavateli, a
Ze je tedy nutné jimdnovat nalezitou p#. Krome¢ toho existuje ufity a stale rostouci tlak
odbofi, statu i mezinarodnich organizaci, &ujici k rozSfovani a zkvalitovani pée o
pracovniky. A tak stale &ji koncipovana p& o pracovniky se stava nezbytnou st
moderni persondlni préce.

P&i o pracovniky nizeme rozdlit do tti skupin:

a) povinna pée o pracovniky dana zakonyeppisy a kolektivnimi smlouvami vyssi,
nadpodnikové urow

b) smluvni pée o pracovniky dana kolektivnimi smlouvami uEwmi na drovni
organizace a

c) dobrovolna p& o pracovniky, kterd je vyrazem personalni paglitik
zanestnavatele, vyrazem jeho asili o ziskani konkémémyhody na trhu préace.

a) pracovni doby a pracovniho rezimu;

b) pracovniho progedi;

c) bezpeénosti prace a ochrany zdravi;

d) personélniho rozvoje pracoviitk

e) sluzeb poskytovanych pracoviik na pracovisti;

f) ostatnich sluZzeb poskytovanych pracovunika jejich rodinam;

g) pé&e o zZivotni prosedi.

P&e o pracovniky v organizaci reprezentujedruhy zajmii a z nich vyplyvajicich
cili:

1. Celospoléenské zajmy a cile tykajici se @amskych prav, zdravi a socialniho
rozvojeclovéka a sledujici mj. i socialni mir, prosperitu ebfitau spole&nosti.

2. Individudlni zajmy a cilélovéka, uspokojovani jeho peth.

3. Zajmy a cile zamstnavatele tykajici se zabe#Zpai potebnych pracovnik
(ziskavani, formovani, stabilizace), rozvoje jejigiracovnich schopnosti a
socialnich vlastnosti, jejich motivace a vykonulizglyani individuélnich zajrn
pracovniki a zajni organizace a vyt¥éni zdravych pracovnich vztah

P&e o pracovniky je vedle odiiiovani tou oblasti personalni prace, ktera je

negasgji pracovniky ¢i potencionalnimi pracovniky pouzivana k porovnanjanizace
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s organizacemi jinymi. UZ z tohoidodu by ji n&éla byt wnovana nalezita pozornost,
zejména pak v té jeffasti, v niz se jednotlivé organizace zpravidla &4li tj. v oblasti
dobrovolné pé&e o pracovniky (Koubek, 2007).

3.4.5 Jistota pracovniho mista

Toto téma souvisi s Urovni nezésmanosti. V problémovych oblastech se snaZzi
zamestnanci podavat takové vykony, které by jim zdjssetrvani ve firmi. Riznou
dulezitost ma i pro jednotlivé &kové kategorie. U starSich pracovinik najdeme na
piednim mist poradi dilezitosti. Ti WtSinou davaji pednost migim, kde je sice mensi
moznost vydlku a postupu, ale &Si jistota pracovniho mista. Naopak mladi lidé imaj
tendenci riskovat, hledat to spravné Zatmani s moznosti kariéry a postupu i za cenu, Ze
s danym zamstnanim je spojeno riziko ztraty mista, fiklad z divodu sowtZivosti
s ostatnimi pracovniky.

Jsou manaZe ktefi pouzivaji (nebo lépé&eceno zneuzivaji) tento faktor tak, Ze
neustale hrozi vype@di a zastraSuji své z&stnance ve snaze docilit vysokych vykon
Nikdo ale nevydrzi pracovat pod tlakem. Ani atmosfé vztahy na pracovisti, které jsou
takovouto hrozbou vyvolany, nezvysuji loajalituitafé ani odvadné vykony. Mnohem
|épe se spolupracuje v priedi, kde jsou jasna pravidla hry a kde se vi, 2eowWd’ je
krajni variantou nebo vyjiné@é opaiteni organizéni (Khelerova, 2006).

3.4.6 Pracovni prosedi

Miskell (1996) radi, jak pomoci stimulovat na preisti. Najdéte sicas a rozhlédite
se po pracovisti. Pak odpgrte na nasledujici otazky:
1. Jsou pracovni prostoryips blizko nebo filis daleko od sebe?
Je tu dostatekifstupi k ostatnim kancetém a oddlenim?
Jsou tu spolmé prostory a socialni zazemi pro zatnance?
Hraje v kancelfich a na pracovistich hudba?

Kdy bylo naposledy vymalovano?

o 0k~ w D

Jsou ve spotmych prostorach kitiny, obrazy nebo vyssni tabule?
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7. Jakd je podlahovd krytina v kandéth a ostatnich prostorach? Koberec?
Dlazdice?

8. Je nabytek v kanceaigrakticky, pohodiny a atraktivni?

9. Jsou tu okna? Pokud ano, jsou tu rolety nebészav

10.Vydavate podnikovy informani bulletin?

11.Podileji se nagtemclenoveé personélu?

12.Vychazeji pravidelné zpravy o nazorech zamana?

Tam, kde je to vhodné, pokuste se provestrgmzalozené na vaSich otazkach.
Pozitivni (Einek nebo dokonce prama budou pekvapujici.

Jak misobi hluk, z&vé barvy a neltulny nabytek na vasi vykonnost ace O
acincich barev vertdach, nemocnicich, obchodech a kandetabylo napsano mnozstvi
studii. Teplé barvy jako odstiny modré, zelenéZzavé misobi pozitivi. Klidna a tlumena
hudba ma relaxai &inek. V zavislosti na druhu prace ma silny vliv &seni. Dilezité je
zanestnandm prijemné a povzbudivé prdstini nejen vytvidt, ale ol&as i jeho tvA
zmenit. Oznamte personalu, Zze mate v umyslu nechatalgwvat, a snazte se zjistit, co
tomutika. Podpéte prani zandstnand dat pracovnimu prosdi lidSgjSi rozner pomoci
vyvések, fotografii a ukleckych gednett. Vzbud'te v nich dojem spoluvlastnictvi.

Jednotvarné prastdi nejen snizuje pracovni produktivitu, ale maldubiotrvajici
acinek na kazdodenni praci, prowddu mechanicky. Zgma pracovnich postipryvolava
mezi ¢leny persondlu zdravou konkurenci. Pod nalezitymewém a za p#&tné pomoci
vétSina zamistnand@ uvitd gilezitost moci se vytahnout. Cely kolektiv pak buihét
moznost ozivit s pristup k praci. Jednotlivci 2aou vyhledavat nové postupy, které
nejsou Bzre jejich doménou. Pravidelna 2ma pracovnich schémat je vhodnou formou
jak podpdit profesionalniiist a zarovie stimulovat vykonnost.

VasSim poslanim jakdidiciho pracovnika by &ho byt negetrzi stimulovat syj
kolektiv s gihlédnutim k individualnim, sposenskym, intelektualnim a profesionalnim
pottebam. Tim, Ze vytidte prijemné pracovni prosdi s moznosti zdravé 2nmy plani —
osobnich i profesionéalnich, zajistite uspokojere dady dilezitych socialnich paeb.
Tim, Ze budete na formalnich i neformalnich setd@ndiskutovat o praci a jejich
proménach, ponizete uspokojit paeby profesionalniho tstu. Na zaklagl tohoto
komplexrgjSiho pohledu a i udrzovani vysoké Urownmotivace byieSeni jakychkoliv

osobnich probléihmelo byt snadnou zalezitosti.
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Pracovni prosedi tvai souhrn vSech materidlnich podminek pracogiminosti
(stroje a z#zeni, manipuléni prostedky, osobni ochranné pristiky, ostatni vybaveni
pracovi§, suroviny a material, stavebrieSeni), které spolu s dalSimi podminkami
(technologii, organizaci prace, spmaskymi podminkami prace) vytiafaktory —
fyzikalni, chemické, biologické, soci@mpsychologické a dalSi — oviivjici pracovnika
v pribéhu pracovniho procesu. Skladba a utopeacovniho progedi pisobi na pracovni
pohodu, vykon, ale i zdravotni stav pracovnika.odd& adaptace na nigpnivé pracovni
prostedi vyvolava u pracovnika nespokojenost nebo odgery se zpravidla odrazi i
v jeho vztahu k zagstnavateli.

Personalni prace se v souvislosti s pracovnim jedish souseduje zejména na
prostorové&eseni pracovist fyzikalni podminky prace a sociélpsychologické podminky
prace.

Pokud jde o prostorov@Seni pracovisf je nezbytné pracovnikovi zajistit:

a) Vhodnou pracovni plochu.

b) Optimalni zorné podminky pro praci v zavislostiznakové narénosti prace.

c) Optimélni pohybové prostory pro praci rukou (matapni prostory) i pro préaci
nohou (pedipuléni prostory) jsou dlezité pro umisini jednotlivych prvi
vybaveni pracovigt pritom se vSak phliZi i k frekvenci pouzivanithto prvki.

d) Pohodiny pistup na pracovisf tj. dostatén¢ kapacitni pistupové cesty bez
piekazek, zejména nahodilych.

Fyzikélni podminky prace je zpravidla mozné objakti m¢tit a jejich Zadouci
arovei je v z4mu ochrany zdravi pracovnika upravovangidnjckymi pgedpisy. Paf
mezi re:

a) Pracovni ovzdusSi tyené teplotou, vihkosti, rychlosti praund acistotou vzduchu.

b) Oswtleni, u rhoz se sleduje zejména eéHdenost, rovnorérnost os¥tleni,
moznost vzniku oskni, snér oswtleni a barva sitla.

c) HlIuk, ktery je definovan jako zvuk, ktery ma tlavéka negijemny, rusivy nebo
Skodlivy &inek.

d) Barevna Uprava pracowvst kterd slouzi jako nastroj signalizace, zlepSovani
swtelnych podminek, psychologického ovlém pracovnika a dosazeni
estetickych dinka (Koubek, 2007).
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3.4.7 Kultura organizace

Kultura organizace neboli podnikova kulturéegtavuje soustavu hodnot, norem,
pieswdéeni, postaj a domrinek, ktera sice nebyla nikde vysl@azformulovana, ale
formuje zmisob chovani a jednani lidi atgwby vykonavani prace. Hodnoty se tykaji
toho, ocem se ¥, Ze je dlezité v chovani lidi a organizace. Normy jsou pepsana
pravidla chovani.

Dalo by sefici, Ze ,dobra“ kultura ma pozitivni vliv na chovanorganizaci. Mohla
by napomoci vytveeni kultury ,vysokého vykonu®, kultury, ktera budeit za nasledek

vysokou urové vykonu podniku (Armstrong, 2002).

Podnikova kultura je velmi Siroky pojem. Hatem hodnoty, které jsou sdileny
vétSinou pracovnik a které jsou pro firmu typické, dale styl vederpisob komunikace
uvnité firmy i mimo ni, kulturu ovliviuje mimo jiné i estetnost pracovniho pragdi a
jeho technickd vybavenost. Vedeni firmy nebdmm sdm jeji zakladatel maji ditou
predstavu o tom, jak by &a firma vypadat, jak by jeji zatatnanci ndli jednat mezi
sebou a chovat se k zakazinik co se bude ve firtnakceptovat a co je poZzadovano za
nezadouci. Cilem je dosahnout toho, aby pracoyuoidie £chto hodnot jednali. Sem pat
pracovni i mimopracovni chovani, podavany vykonz#alk k manazém (Khelerov4,
2006).
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4 Systém stimulace zamstnanai v Ceské televizi

4.1 Charakteristika Ceské televize

Ceska televize bylaiizena 1. ledna 1992 zakonemCeské televizi jako televize
verejné sluzby. Jejim hlavnim Ukolem je tvorba i@ televiznich program pogipact
dalsiho multimedialniho obsahu a dgqvych sluzeb, na celém Gzekiéské republiky
prostednictvim zemskych vysilacich fzzeni a jinych technickych prastki, a to
analogo¥ i digitalné. Zakon¢. 483/1991 Sh. @eské televizi stanovi, Z8eska televize
musi poskytovat objektivni, &iené, ve svém celku vyvazené a vSestranné informace
svobodné vytveni nézol, piispivat k pravnimu &domi obyvatel Ceské republiky,
rozvijet kulturni identitu obyvateCeské republiky a poskytovat vyvazenou nabidku
poradi pro vSechny skupiny obyvatel. Statutarnim orgagpergeneralniceditel, ktery je
jmenovany RadoGeské televize. Radaeské televize je zarokeontrolnim organem.

Ceska televize vysila n#tyrech kanalech €T1, CT2, CT4 aCT24 — z nichZ prvni
dva jsou celoplodné a daldi dva digitalni. Dalei @iné Gkoly pomoci TeletextdT,
Teletextu Expres a internetovych stranek www.cesdkaize.cz. Vysilani probiha 24 hodin
denrg, je terestrické a satelitni. Jako doprovodné siuBiou v nabidce skryté titulky,
dvoukanalovy zvuk DUAL, VPS kod, elektronicky pragrovy pfivodce EPG a teletext.
Vysilani zaji$uji tii centralni mista €eska televize v Praze na Kdsh horach, Televizni
studio Brno a Televizni studio Ostrava. Podil \g@ithocasu, ktery musi zajistit Televizni
studia Brno a Ostrava na kanalgchl aCT2, je minimal@ 20 % celkového vysilaciho
¢asu ngsicné a v oblasti zpravodajstvi 25 minut dénn

Financovani je zaji&ho televiznimi poplatky, které tvio hlavni ¢ast gijmu, a
zakonem vymezenou podnikatelskénosti, tj. reklamou, sponzoringem a dalSigeska
televize jec¢lenem mnoha mezinarodnich organizaci, mezi hlaati EBU (European
Broadcasting Union) — Evropska vysilaci unie, PBUlflic Broadcasting International) —
celoswtove sdruzeni vysilatel verejné sluzby, DVB (Digital Video Broadcasting) —
mezinarodni sdruzeni pro digitalni televizni vysil&SMPTE (Society of Motion Pictures
and Television Engineers) — spaest filmovych a televiznich techriikKCeska televize,
2010).
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V listopadu roku 2009 doslo ke 2n& organiz&ni struktury. Bylo zruSenoékolik
Useki a tim i fediteli v piimé podizenosti generdinimuediteli (nap. feditel pro

strategicky rozvojieditel useku v&Sich vztali). Novou organizéni strukturu pedstavuje

schéma 4.

GENERALNI REDITEL CESKE

TELEVIZE

TELEVIZNI STUDIO BRNO
REDITELTS BRNO

PROGRAM
REDITEL PROGRAMU

VYROBA
REDITEL VYROBY

ZPRAVODAJSTVI
A AKTUALNI
PUBLICISTIKA
REDITEL ZPRAVODAJSTVI

PROVOZ A SPRAVA
MAJETKU

TELEVIZNI STUDIO
OSTRAVA
REDITEL TS OSTRAVA

EKONOMIKA
FINANCNI REDITEL

TECHNIKA
REDITEL TECHNIKY

OBCHOD
OBCHODN/ REDITEL

PERSONALISTIKA
PERSONALNI REDITEL

PROVOZNI REDITEL

Schéma 4: Organizé&ni struktura CT
(Ceska televize, 2010)

4.1.1 ZamsstnanciCeské televize

Skute&ny pramérny eviderni prepaiteny paet zangstnand v roce 200%inil 2896
osob, coz bylo pouze o 15 osob vice, netedphozim roce. K nefSimu naiistu patu
zamgstnand doslo v letech 2006 az 2008, kdyaknaplno fungovat kan&T24 a no¥
vznikl kanalCT4. V roce 2010 a nasledujicich letech bude dodhézesnizovani pau
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zamestnand, kcéemuz dopomohou vysledky persondiniho auditu a postu
restrukturalizace. Vyvoj pitu zangéstnand je zobrazen v nasledujicim grafu.

Pocet 5 6001
zamestnanc u

2 500+

2 400+

2 300

2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Graf 1: Vyvoj poétu zaméstnanoi CT

(Vyroéni zprava o¢innosti Ceské televize v roce 2009, 2010)

Ukazatel potu hodin vyroby na jednoho za&stnance vykazuje vySSi produktivitu
zamestnand, ktera kulminovala v roce 2008 (objem vyrobyaui dosahl maxima).
V roce 2009 nastal mirny poklestkivsniZzeni objemu vyroby gadi (Vyro¢ni zprava o
¢innostiCeské televize v roce 2009, 2010).
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Graf 2: Poget hodin vyroby na jednoho zanistnanceCT

(Vyroéni zprava o¢innosti Ceské televize v roce 2009, 2010)

4.2 Charakteristika systému stimulace zamstnanca Ceské

televize

Ceska televize motivuje a stimuluje své zamance pomoci systému, ktery ma
roz&kleny na fi ¢asti. Za prvnicast Ize povazovat mzdu a dalSi moznosti ziskaanfim
odmeny. Druhacast zahrnuje zagstnanecké vyhody, které jsou ob&goskytovany vsem
pracovnikim. Tieti ¢ast edstavuje osobni konto, ve kterém si Zamanec voli, jakym
zpiasobem finatni ¢astku vyuZzije.

Do druhécasti seradi tyto vyhody: jeden tyden dovolené navic opmétkoniku
prace, slevy na nakup dovolené od Gledok, fispivek na penzijni Bpojisteni,
vzdklavaci akce mo v objektechCT, posilovna, sauna, solarium, medicinalni pedikdra
v budow CT, praktické lékeky v budow CT (zdravotni pée), poskytovani bezdknych
pujc¢ek (na bydleni, socialnitipika, socialni vypomoc),ifspivek na Iéebny pobyt diite,
filmové projekce, fispivek na stravovani, pouzivani neplaceného parkowSbsobni
konto.

Treti ¢ast, respektive osobni konto zahrnuje moZznéstpani ¢castky na: zivotni
pojistni, penzijni pipojisténi, Skolné v matskych Skolach, Skoly vifrodé a ozdravné
pobyty cti, sportovni souggdni déti, détské tabory, rekreaci, zdravotni¢péposilovnu,

saunu, pouziti dovychovného zidzeni a &lovychovnou ¢innost, rehabilitani sluzby,
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kurzovné na vzé&lavaci akce, fedplatné a vstupné na kulturni a sportovni akceo neb
vyplaceni konta spolu se mzdou.

Na vykon a spokojenost pracoviiiknaji vliv samozejm¢ i dalsi faktory, nap
firemni kultura, pracovni pragtdi, pracovni poiitky, kolektiv.

V néasledujicich podkapitolach jsou podréfppopsané vybrané vyhody.

4.2.1 Mzda

Ceska televize ma stanovena Pravidla pro @thwéani zanistnané CT, ktera jsou
v souladu se zakonetn 262/2006 Sb., Zakonikem prace a jsou konzultogamdborovou
organizaci. Zamstnanci jsou Zazeni do pracovni funkce a tarifniho stépdile
jednotného katalogu pracieské televize. V katalogu jsou charakterizovanyngelié
funkce, jejichZ popis vypracovava vedouci Zatmanec, a slouzi jako podklad pro mzdove
zarazeni. VySe mzdy se odviji od slozitosti a namas@verace, odpasdnosti
zamestnance, obtiZznosti pracovnich podminek, pracowkomnosti a dosahovanych
pracovnich vysledk Déle je brano v Gvahu v&kni, gicemz pro 1. a 2. tarifni stupge
tieba zakladni vadani, pro 3. az 5. stuperyuceni ve tiletém webnim oboru fislusného
zantieni nebo jiné sedni vzalani, pro 6. az 8. stupeiplné stedni vzdlani, pipadre
pro 8. stup# vysSi odborné vadani a pro 9. az 11. tarifni stupeyssi odborné vadiani
nebo vysokoSkolské vEtani.

Mzda se dli na pevnou a pohyblivou sloZzkuiigemz pondr je ucen podle stuph

24

fizeni, na kterém se z#&stnanec nachazi. Pevridast mzdy je vyplacena d&sicne,
pohybliva u vedoucich na 1. a 2. stupivirtletné a na niZSich stupnichdasicné. V pripad,
Ze zamdstnanec nesplni stanovené ukazatel&éZembyt pohybliva slozka mzdy sniZena.
Snizeni musi byt vzdy projednano se gsimancem fed vyplacenim mzdy. Ukazatele se
deli na nefitelné a hodnotitelné. Mezi ¢&titelné pati nagiklad naklady, vynosy,
sledovanost; mezi hodnotitelné tigtad spolehlivost, kvalita prace, operativnostoplos
piinos.

Zameéstnanci mohou ziskat tzv. osobni mzdu, kterotujer meéni a ruSi pouze
generalnieditel.

Déale maji narok na mzdufiipSkoleni a studiu i zamestnani, které slouzi

k prohloubeni kvalifikace slouzici pro vykon pracezdu za préci igsas, fiplatek za
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praci v sobotu a neétl, v noci, ve ztizeném pracovnim priedi, Fiplatek @ zastupovani,
pokud trva nefetrzitt déle nez 4 tydny. Za préci o svatktispusi zamistnanci mzda a
nahradni volno nebo misto nahradniho voliiplatek ke mzd.

Zamestnanci pislusi odnéna za pracovni pohotovost. Je to doba, ve které je
zanestnanec fipraven okamz# vykonavat praci uvedenou v pracovni smiauRracovni
pohotovost mZe byt jen na jiném mistneZ jsou pracovi§iCeské televize.

Mezi stimuly sefadi mimdadné a cilové odémy. Mimoradnée odmany se d@li podle
druhu dkolu na kratkodobé a dlouhodobé. Cilové @dnse dli na cilové odmany za
splreni Ukolu dlouhodogSiho charakteru vypisované vedoucimi na 1. stufmeni a
cilové odngny vypisované generalnifeditelem.

Mimoradné odminy za splgni kratkodobych Ukdl slouzi k oce#éni mimaadnych
vykoni, splreni jednorazovych ukélve zkracenych terminech nebo za 8pinikok nad
rozsah BzZnych pracovnich povinnosti a jsou vyplaceny forn$eku ihned po spémi
Ukolu. Mimarddné odriny za splgni dlouhodobych Ukdljsou vyplaceny spolu se mzdou
vétSinou za mimgadné pracovni zasluhy nebo za gpirmimaadnych pracovnich Ukl
zpravidlactvrtletniho charakteru.

Cilové odngny, & vypisované generalnirfeditelem nebo vedoucim na 1. stupni
fizeni, jsou poskytovany za spim predem stanovenych dlouhodg&ich Ukoh
strategického vyznamu pro rozvoj organizace. @umje stanovenaiedem, Ukol musi
trvat minimalré tfi mésice a mMize na ®m pracovat jednotlivec nebo skupina. Pokud
zadani vypracovava skupina, je afira ctlena podle zasluh a miry podilu jednotlivych

pracovniki na tkolu (interni dokumentyT).

4.2.2 Osobni konto zagstnanceC'T

Osobni konto vznika kazdému z&stanci, ktery \Ceské televizi pracuje nejm&n
jeden rok, a &i se nactyri ¢asti — rozpoétovou, zasluhovoug¢ast u zardstnand se
zdravotnim postizenim auadhodovou, kter4 se vztahuje na zamance, kté prvne
odchézeji do starobnihdichodu nebo invalidnihoidhodu tetiho stupa.

Rozpatova cast zarduje, Ze je zamstnanci za kazdy rok nebo v pémeé casti
pridélena na kont@éastka z rozp#tu socialnich naklad Po odpracovani deseti leCeské

televizi ma narok naéastku, ktera spada do oblasti zasluhdVéstka se zvySuje vzdy po
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odpracovani dalSichép let. Frispsvek je zvySen u osob, které maji zdravotni kvadifik
osoby se zdravotnim postiZzenim, a u osobii kierné odchazeji do starobnihaichodu
nebo invalidniho dichodu tetiho stupa podle pétu let odpracovanych €eské televizi.
Vyhodou osobniho konta je, 2astky na konci roku nepropadaji, aieyadiji se do

dalSiho roku, tedy Ze zastnanec si rize ¢astky ,spdit‘. Zaméstnanec mize konto
vyuzit formou nepetgnich gispivka zejména na:

a) penzijni gipojistent,

b) Zivotni pojiséni,

c) rekreaci,

d) détske tabory,

e) pouziti €lovychovného zézeni a &lovychovnoucéinnost,

f) Skoly v giirodé a ozdravné pobytyeti,

g) sportovni sousedni diti,

h) predplatné a vstupné na sportovni a kulturni akce,

i) Skolné v matiskych Skolach,

j) kurzovné na vz&lavaci akce,

K) rehabilit&ni sluzby,

l) zdravotni péi, pomicky a léky,

m) jednorazové poukazky od dodavatelskych firem,

n) vyplaceni¢astky konta spolu se mzdou (interni dokumeHity.

Od srpna 2010 Ize osobni konterpat novym zfisobem, a to pomoci poukazek
uréenych k pimé platts. Poukazky se vyzvedavaji na personalnimetead Ceské televize
i bez gedchoziho objednani a je mozné s nimi platit u snith partnel, ktei jsou
oznaeni nalepkou a logem spdolosti Sodexo, Accor Services a Le Cheque Déjeuner.
VyuZziti poukazek je zasteno zejména na dovolené a rekreace, kulturni afmmtovni
aktivity a zdravotni p&. Hodnota poukazek nepodléha daniigrpu, jsou genosné a lze
je vénovat i osobam, které nejsou zmimanciCeské televize. Platnost maji zpravidla dva

roky.
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4.2.3 Sleva na rekreaci CKedok

Slevu na rekreaci poskytuje z&stnaném Ceské televize a jejich doprovodu ve vy3i
20 % cestovni kancel& edok. Pracovnici ji mohou uplatnit pouze na pidgeh Cedoku
pii predloZeni zakstnaneckého jikazu. Sleva se vztahuje na katalogové ceny zéjezd
na nabidky Last minute, nabidka ma ale omezergtpmist, na které lze slevu uplatnit.
Nevztahuje se na povinné nebo fakultativiiplatky. Zangstnanci mohou vyuzit také své
osobni konto pro ndkup zajezdu.

Ceska televize spolupracuje i s daldimi partneryakazangstnanci mohou vyuzit
mimoradnych nabidek, o kterych jsou informovariSinou prostednictvim Intranetu.
Jako piklad miZze slouzitéaso¥ omezena nabidka Lazni Jachymov, kde &ananci
mohou ziskat slevu na pobyt 10 % nebo ji darovakppem.

4.2.4 Stravovani

Zamesstnanci a dkteti byvali pracovnici, kié v Ceské, respCeskoslovenské televizi
pracovali vice nez 25 let, mohou vyuZivat stravovaaizeni gFimo v objektech.
Zamestnanédm a dichoddim jsou olkkdy poskytovany sifispivkem pouze v jidekh
K dispozici je rkolik bufeti a z&izeni restaukmiho typu, ktera vyuzivaji i externisté a
dalSi navstvnici (herci, kompars atp.). Vyhodou zé&stmand je, Ze mohou za vesSkeré
teplé i studené pokrmy a piti platit z&stmaneckou kartou, ez jim je utracen&astka
strzena z platu. Pro regionalni zpravodajceigpgivek poskytovan pomoci stravenek.

4.2.5 Pujcky a gispivek na I€ebny pobyt ditte

Ceské televize poskytuje svym z&stmaném pajécku na bytové ely, socialni
puj¢ku, socialni vypomoc aifspivek na I€ebny pobyt ditte. Rijcky jsou poskytovany
zanestnand@m, ktei jsou v pracovnim podénu minimalré jeden a fl roku, a musi byt
projednany socialni komisi, kterd rozhoduje o fejiectleni. Za pijcku nenize ruit
manzelki manzelka.

Pajcka na bytové tely je poskytovana ve dvou finamich limitech. Nizsi limit je
uréen na péizeni vnitniho vybaveni bytdi domu, napiklad na nabytek, spi@bice. Vyssi

limit slouzi jako pispvek k pdizeni bytu nebo domdi na sloZeniclenského podilu na
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druzstevni byt a je poskytovan pokud fiebuje zamstnanedesSit svou bytovou situaci.
Dale je uten na ¥tSi stavebni Upravy, na které felia stavebni povoleni nebo ohlaska.

Socialni mjcku Ize ziskat na feklenuti tizivé Zivotni situace. Za tiZzivou Zivotni
situaci se povazuje ndglad vykradeni bytu, Zivelna katastrofa, naré lékaské zakroky,
pracovni neschopnost delSi n&gedt dni, zdravotni indispozice.

Socialni vypomoc se poskytuje na podobtélyijako socialni fjcka, ale nize byt
vyplacena jak zasstnanci, tak i jeho nejblizSim pigtalym v mimdadnych pipadech.

Pokud ma pracovnik zdravaétipostizené d& maze zazadat oifspivek na I€ebny
pobyt ditte, ktery lze aplikovat naétské I&€ebné pobyty u mie se zdravotnickym

personalem, tAborsi 1azre.

4.2.6 Penzijni gipojisteni

Pokud je zarmstnanec v pracovnim pa@nmu vice nez dva roky, ma narok na
piispivek na penzijni fpojisteni. Penzijni pipojisttni m& vyhodu, Ze nepodléhd u
zamestnance zdami, a to az do vySe 5ti % vyfovaciho z&kladu pro pojistné na socialni
zabezpeéeni a pispevek na statni politiku za#stnanosti. Pracovnik se tte navic

rozhodnout, Ze i osobni konto vyuzije na tentel @ ziska tak celk@wyssi gispvek.

4.2.7 Vzdglavani zamistnané

Personalni, spolu se wddvacim Gtvarem ifijpravuji pro zamistnancgadu Skoleni a
piezkouSeni vyplyvajicich ze zakona, vstupni Skokendale Skoleni zaghujici se na
techniku a kulturu hlasoveho projevu, jazykové kuptitacové kurzy (MS Office, SAP
a Provys), technickd Skoleni (fagechnologie vyroby padi, technologie XDCAM,
Skoleni praridice referenty), odborné semiegoro jednotlivé Utvary (ndpautorské pravo,
product placement), semigaEBU, Skoleni k novym technologiim a jejich sysiéma

Skoleni prvni pomaoci.
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4.2.8 Filmové projekce

Zajimava je pro zagstnance moznost na¥sy filmovych projekci pimo v budoé
Ceské televize. V kinosale jsou dvakrat tygiomitany filmy jakéeské, tak i zahraemi
produkce. V pipact velkého zajmu jsou filmy reprizovany, ale zpraaide kazdy promita
pouze jedenkrat. Za¥atnanci mohou navstivit projekci spolu se svymzlolmi, a to za

zvyhodreéné ceny.

4.2.9 Zavodni preventivni zdravotni g

O zdravi zamsstnané peiuji dw lékaky a stomatolog. Ordinace maji v budov
dodrZzovani provoznihdaddu Bezpénost a ochrana zdravitippraci, ktery by vydan
v navaznosti na rozhodnuti generalnfhditele a v souladu s poZzadawsgskych zakoin
Dale jsou zamstnaném poskytovany mimi@adné lékéské prohlidky (usni, ani,

mamograficka vySéeni pro Zeny nad 35 let¢kovani proti Zloutence apod.).

4.2.10 Rehabiliténi zaizeni vCT

Posilovnaje utena proit az pit osob a je vybavena trenazérem — veslici, posiiova
lavici, multifunikcni posilovaci ¥zi, stepperem, magnetickym rotopedem a dalSimi. Je
v provozu den& a je teba si cuiebni hodinu fedem rezervovat. Sauna v provozu
pouze v ponéli, Utery a stedu a hodiny jsou &keny na muZzskou a Zenskaast. Od
ponckli do patku v odpolednich hodinAch mohou #simanci vyuZivat _solaria

Medicinalni pedikurgje pouze na objednani. VSechny sluzby jsou zpapigt ovSem

S vyraznou slevou oproti komieim za&izenim.

V budovéachCeské televize mohou zastnanci vyuzit mnoho dal3ich sluzeb, které
v3ak jiz nejsou zahrnuty do systému zZamaneckych vyhod poskytovanycteskou
televizi. Zandstnanci si je hradi v pIné vysi (pokud namegispiva zdravotni pojiovna).
Pati mezi r¢ nagiklad:

a) masaze klasické, reflexni, lymfatické pomoci vakiobvbark,
b) vodol&ebné procedury (podvodni masazéivei a perlékové koupele),

c) Dornova metoda — jen¢mmobilizani cviéeni proti bolesti pate a kloul,
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d) mikromaséze hlavy sigobenim na neurovaskularni body,

e) ezoterni psychologie,

f) kraniosakralni terapie,

g) vySetovaci metody LTV (léebna &lesna vychova),

h) indikace fyzioterapeutické — ultrazvukem, magnetgi&, tepelné procedury,

i) cviceni na neurologickém podkiadg senzomotorika, Klapp, Brunkowova, Klein-

vogelbach,

}) lymfomaséaze regenena kosmeticke,

k) biostimula&ni laser — bezbolestné o&eti hojivym s¥tlem,

[) poradenstvi v oboru fyzioterapie — spravna Zivat@sp a moznost sportovani.

Zamestnanci mohou vyuzit i dalSich sluzeb, které jsoezentovany na Intranetu.

Jako piklad mize slouzit moznost vyuzit konzultace z oboru ptastia estetické chirurgie

s doktorem, ktery je na objednéni poskytuje v adimpraktickych lékiek.

4.2.11 Télovychova

Ceska televize nebo jeji odbory organizujhem roku gkolik télovychovnych akci,
které byvaji spolufinancovany ze socialniho fondadna se ndjklad o celotelevizni

fotbalové utkani, nini pochod, jarni a podzimni jizdu na kole nebo nitképing pongu.

4.2.12 Détské tabory

Ceska televize pada pro dti svych zamistnand jiz tradicné tabory. V roce 2010 to
byly tabory TiSina 2010 a Vitava 2010, oba ve dwotnusech, prodi od 7 do 16 let.
TiSina 2010 ma kapacitu sta@tda cli se na ,stabilni &sky tabor* pro padesatéti a
~Cyklotabor" pro padesatati v prvnim turnuse. Druhy turnus je¢en pouze jako ,stabilni
détsky tabor”. Vitava 2010 je vodacky putovni taboo fricet diti a je uten pro dti od 11
do 16 let. Déale je padan dtsky tabor v zim.
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4.2.13 Slevy ve vybranych obchodech

Zamgstnanci mohou vyuZivat slev v reprezentativni pjoti€eské televize a u

vybranych partnérv oblasti optiky, k¢tin, zahradni techniky a podabn

4.2.14 DenCeské televize a dalsi Fmlané akce

Na Mezinarodnim filmovém festivalu Zlata Praha,ritse kona v arealu Palace
Zofin na Slovanském ostréw Praze, fipravuje pravidelty Ceska televize pro své
zaméstnance a jejichiatele DerCeské televize. Bli zde vyuzivaji zabavného programu —
hudebnich, tarmich a divadelnich fpdstaveni, pohadek, kouzelnika a posti
z veeernicki. Pro rodée jsou pipravena setkani se znamymi osobnostmi a dalSi
vystoupeni.

Pro cti je dale na konci Skolniho roku f@mana plavba parnikem po Vitaa pro

seniory gedvanaéni setkantleni Ceskoslovenské televizeCeské televize.

4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Sd®eni

Pro zjiS&ni situace tykajici se stimulace zgsmané bylo pouZzito dotaznikového
Seteni. Dotaznik byl rozdan vedoucimi jednotlivychalrty a to ve vSechréch zakladnich
objektech na Katich horach — v bud@zpravodajstvi, v hlavni bud®wa budo¥, ktera je
uréena pedevSim jako ekonomické a administrativni centrivedoucim utvatr bylo
piedano 300 dotaznik Do pipravenych box, aby byla zaréena anonymita respondént
se jich vrétilo 102. Navratnost tedyegstavuje 34 %. Do pizkumu byli zahrnuti pouze
interni zandstnanci. Vzor dotazniku je uvedentilpzec. 1.

Dotaznik byl rozdlen do dvou zakladnickasti. Prvnicast se ¥novala stimulaci
zamestnand a jejich spokojenosti ¢eské televizi a druh&st, kterou tviilo pét otazek,
byla identifikani.
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4.3.1 Vybérovy soubor

Nasledujicich @ grafi predstavuje sloZzeni vzorku zastnand, ktefi se
dotaznikového S&ni zEastnili.

Graf 3: Struktura respondenti dle pohlavi

@31 - 40 let
041 - 50 let

31 - 40 let

Graf 4: Struktura respondenti dle véku
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@ SS s maturitou
OoVvoS

SS s maturitou
0,

Graf 5: Struktura respondenti dle vzdglani

Z uvedenych grdfvyplyva, Ze se S&ni zi&astnilo 60 % Zen a 40 % mu2V/ékové
rozloZeni respondeintje vcelku rovnormrné, nejslalji zastoupenou skupinou jsou lidé
mladSi 30ti let. Nejvice zastoupena skupina, 410-€eb, odpovida i skovému slozeni
zamestnan@ Ceské televize. Na dotaznik zarévedpovidali nejvice lidé s maturitou a

vysokoskolsky vz&lani zangstnanci. Celkovy podikthto skupin je 91 %.

@m>5- 15 let

Graf 6: Struktura respondenti dle délky zan¥stnani vCT
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O realizaéni
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manualni realizacni o administrativni,
2% 33% ekonomicka
O ostatni
< Y

Graf 7: Struktura respondentu dle profese

VT

15 let. Tito zamstnanci znaji televizni prasdi velmi dobe a zaZzili jiz gkolik zmen,
patinaje praci pod #kolika generalnimiediteli. Nkteti z nich mohou pracovat Veské
televizi, respCeskoslovenské televizi jiz od jejiho zaloZeni. Bdsi identifik&ni otazka
smefovala na zawteni profese jednotlivych respondéntNejvice respondemt bylo
z oblasti realizéni, kam pati nag. redaktor¢i produkéni, a z oblasti administrativni a

ekonomické. Teti vyznama zastoupenou skupinou jsou pracovnici z oblashirtie&é.

4.3.2 Vysledky dotaznikového Seni

Vysledky Seteni jsou pro fehlednost zobrazeny grafy a dofig komentéem.
Respondenti #i na otdzky odpovidat dvojim #pobem: u jednoho typu otézek vybirali
pouze jednu odp@d’ a u druhého typu mohli zaSkrtnout vice odfaby pgiip. napsat sy
nazor. Prvni typ je nasledlizobrazen zpravidla ve vy&®/ém grafu v procentech a druhy
typ otazek je zobrazen ve sloupcovém grafu se zebfm pdétu zaskrtnutych odpadi.
Jedna otazka byla postavena vyjimgm zpisobem a to tak, Ze respondentilimdéislovat,

resp. séadit utené pojmy od 1 do 11, diélézitosti vlivu.
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Otazka &. 1: Na praci v Ceské televizi se mi libi zejména (vyberte nejvy$e?23

V této otazce mohli respondenti zaskrtnout jednuiiabdpowdi, v pripact volby
policka ,jiné" napsat své vyj&dni. Nejvice se zafstnaném libi na jejich praci eské
televizi zajimavost dané prace, kterou zvolilo @sponderit Na druhé pozici se 43
zaskrtnutymi poliky se umistila dobra pracovni atmosféra, coz lzeapovat za velmi
dobry vysledek a je mozné z toho vyvozovatditérteorie o pracovni soudrznosti a dobré
tymové praci. Teti nejvice volenou moznosti je prestid. Je pravdou, Ze ,pracuiji
v Ceské televizi* ma stale zvuk i proto, Ze pro spouiti je prace v televiznim prasdi
trochu tajemnéa a zéarokepritazliva. Pro ikteré je atraktivni i fakt, Z€eska televize je
verejnopravni, nejtsi a nabizi vybrané pady pro fizné zajmové skupiny, a tedy si
v programové skladbnajde kazdy divak sy porad. Jeden respondent zaskrtl moznost

jiné, kde uvedl, Ze se mu libidita jistota vyplaty.

( O dobra pracovni w
atmosféra o
70 O moznost uplatnit své
napady o
O zaméstnanecké vyhody
60 PR
| zajimava prace
50 O prestiz zastavané
pozice
@ odpovidajici
40+ ocenéni/ohodnoceni
| odbornost pro danou
| profesi
30 @ vysoké pracovni
nasa_zvegl'
20- m prestiz CT
@ piflemné pracoviste
10+
0O nové technologie
0 O jiné

\ )

Graf 8: Otazka ¢. 1 - Na préaci vCeské televizi se mi libi zejména (vyberte nejvy$¢3
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Otazka &. 2: Ohodnotte dané stimulani prostiedky podle viivu na Vas.Cislem 1
ohodnat’te stimul, ktery ma na VAas_nej¥tsi vliv, resp. je pro Vas nejdileZit&jsi. Cislo

11 prirad’te stimulu s nejmensim vyznamem. Pouzijte vSechnéisla a kazdé pouze

jednou.

V této otdzce ri respondenti fitazovatéisla stimuim podle toho, jaky nagnmaji
vliv. Vysledné grafy tykajici se této otazky bylgstaveny takto: byl geen p@et hlasi,
které obdrzel dany pojem, a to dle uvedéiséce, tzn. napiklad u pojmu ,napl prace” se
¢islice 1 (tudiz nejvice stimulujici pogtp objevila 27krat a ,napil prace” tak byla zvolena
za nejvice stimulujici podhu nejvice osob. D&t osob vyplnilo otdzku Spatra nebylo

tedy zd@azeno do Ségni tykajici se této otazky.

( 0O napli prace
0O zaméstnanecké vyhod
30+ yhody
0O moznost kariérniho
| postupu
= | firemni kultura
20- O jistota prace
@ pracovni podminky
15
B hodnoceni nadfizenym,
pochvala
10| @ vztahy na pracovisti
m finanéni odména/mzda
5,
O osobnost vedouciho
0 O pracovni prostiedi

S >

Graf 9: Otazka ¢. 2 - Ohodna’te dané stimul&ni prostiredky podle vlivu na Vas.
Stimuly ohodnocen&islem 1.

Z grafu vyplyva, Ze za nejvice stimulujici p&tn(ohodnoceny respondentislem
1) jsou povazovany napbprace (27 umishi na prvni pozici), jistota prace (18 unsigtna

prvni pozici) a finatini odnéna/mzda (17 umis&hi na prvni pozici).
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O moznost kariérniho
postupu
| firemni kultura

O jistota prace
@ pracovni podminky
@ hodnoceni nadfizenym,

pochvala
@ vztahy na pracovisti

m finanéni odména/mzda

Graf 10: Otazka ¢. 2 - Ohodna’te dané stimulani prostiedky podle vlivu na Vas.
Stimuly ohodnocen&islem 2.

Finartni odménu/mzdu povazuje dalSich 16 responderd 2. nejvice stimulujici
stimul. Jako dalSi se na druhé pozicikasgji umistovaly vztahy na pracovisti, hodnoceni
nadizenym, pochvala, pracovni podminky (pracovni pcky, pracovni doba), napl
prace a jistota prace (10 — 12 lilps

Celkow Ize konstatovat, Ze na prvnidpozice umistilo ndglprace 37 respondént
tedy 40 %, finatni odnenu/mzdu celkem 33 respondéntoz je 35 %, a jistotu prace 28
responderit, resp. 30 %. Tento vysledek vyplyvéepr€ z nékolika faktorfi. V sowasné
dokg, kdy dozniva finaéni krize, lidé preferuji jistotu vylku a je dilezita i jeho vySe. Na
jistotu prace mze mit vliv i wWkové slozeni respondéntpotazmo zawstnand Ceské
televize, kdy nejastjsSi wekovy primér se pohybuje v rozmezi 40 az 50 let. Pozitivnim
zjisttnim je, Ze lidé dbaji na to, aby pré hyla zajimava a odpovidajici napbrace a
nemaji pouze vidinu vysokych v§ii.
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O moznost kariérniho
postupu

20+ m firemni kultura

O jistota prace
= @ pracovni podminky

B hodnoceni nadfizenym,
10+ pochvala

@ vztahy na pracovisti

m finanéni odména/mzda

osobnost vedouciho

Graf 11: Otazka €. 2 - Ohodna’te dané stimula&ni prostiedky podle vlivu na Vas.

Stimuly ohodnocené&tislem 11.

Na op&ném konci zajmu za#éstnand@ se objevily nasledujici stimuly. Jako nejraén
stimulujici byla ozn&na moznost kariérniho postupu, kterou umistilalhapozici 25
responderit, a firemni kultura, ktera ziskala 21 hlas

Je mozné, ze zafstnandm neni firemni kultura tolik znamy pojem a ®éi; co
presré si pod nim pedstavit i proto, Ze neni v Zzadnych internich dokntach pedstavena.
Lze také usuzovat, na ni neni vynakladan takouyazl Mozna se pro ¢které jevi
prekvapiw Spatné umighi moznosti kariérniho postupu, ovSem pokud sevdodé na
Ceskou televizi blize, pochopime, Zé&kteii zamstnanci se o postupibec nesnazi
(predevsim starsi zagstnanci, kté si chgji svou pozici spiSe udrzet) aékteri maji ve své
profesi v ramciCeské televize velmi malou 3anci na postup. Jakdan miZze poslouzit
odctleni technické, uzeji 8hacske, kdy zamstnanci — sthati — maji nad sebou pouze
jednoho vedouciho. A protoze fluktuace zZamand neni velika, je v kratkéniasovém
horizontu neprawgpodobné, Ze by se dostalkao ze sthati na jeho pozici. Dlouhodobé

métitko predstavuje &kolik let.
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Otazka &. 3: Jste vCeské televizi spokojeny / spokojené?

Vtéto otazce vyjadi zaméstnanci swuj celkovy pocit souvisejici s jejich
zaméstnanim \Ceské televizi. Vysledek dopadl velmi pozitéyrprotoze celkem 84 %
zanestnand je spokojenych. Pouze 16 % se citi spiSe nespukajékdo z dotazovanych
nezvolil moznost ne, tedy nikdo se neciti nespakoje

4 )
ne
spiSe ne 0% ano
16% 26%
0O ano
@ spiSe ano
| spiSe ne
W ne
spiSe ano
58%
(& )

Graf 12: Otazka &. 3 - Citite se WCeské televizi spokojeny / spokojena?

Otazka ¢&. 4: Co by se n&lo zménit, abyste byl(a) spokojerjSi (vyberte nebo napiste
nejvyse 3)?

PrestoZze vysledky tykajici se spokojenosti Zsimmané dopadly pozitive, je
v Ceské televizi stale dost oblasti, které by se matigpSovat a iispst tak k W&tSi
spokojenosti zagstnand. Jako nejperspekti¢jsi se jevi oblast financi, kterou zvolilo 63
responderit. Zameéstnanci by také byli radi I1épe informovani, nap pracovni napini,
kompetencich, o chystanych &ndch, radi by zrnili zpusob/systém hodnoceni. Systém
hodnoceni v &kterych oddlenich takka neexistuje, v jinych ano, a tak z&stnanci vidi
nerovnopravnost v hodnoceni igadném odriovani. Za povSimnuti jiststoji i touha
po lepSim¢i nowvgjSim technickém vybaveni, ktera ma opodstaiive stéi budov a jejich
vybaveni.Ceska televize se snazi neustdle renovovat, alengzena svym finamim

rozpaitem ugenym na tyto ziny.
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O informovanost

501 m zaméstnanecké vyhody
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O vztahy na pracovisti
30+

@ finanéni ohodnoceni

Graf 13: Otazka¢. 4 - Co by se ndlo zménit, abyste byl(a) spokojerjSi (vyberte nebo
napiste nejvyse 3)?

Deset zarsstnané zvolilo moznost jiné a zde jsou uvedeny jejich nhdy které by
vedly k jejich #tSi spokojenosti: Urowe poradi, vétSi profesionalita, stravovanigtéi
teplo na pracovisti, moznost kariérniho postupetSiv paet zamgstnané, znalost
skut&nych kompetenci, dostatek né&okych prostor a dva respondenti by uvitaléam

managementu.

Otazka & 5: Vite, Ze Ceska televize nabizi svym za#stnanoim zaméstnanecké
vyhody?

Bylo predpokladem, Ze na tuto otazku by vSichni &stmanci ndli odpowdét ,,ano”.
Tento gedpoklad se zcela nepotvrdil, protoZe jeden respoind benefitechidbec nevi a
dalSich 6 uvedlo ,spiSe ne“,¢cehoz lze usuzovat, ze neznaji jejich rozsaest® 78 %

zamestnand o nich vi a dalSich 15 % spiSe také.
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Graf 14: Otazka¢. 5 - Vite, ZeCeska televize nabizi svym za#stnanoim
zameéstnanecké vyhody?

Otazka ¢&. 6: Které zaméstnanecké vyhody jsou pro Vas nejilezitéjSi (vyberte
nejvyse 5)?

Odpowdi na tuto otdzku mohou slouZit k definovani beiefkteré maCeska
televize nadale poskytovat v zdmu spokojenosticBvygangstnané a které nize
v pripadt poteby eliminovat. NejdlezitéjSi jsou pro zamstnance if vyhody — 1 tyden
dovolené navic oproti zakoniku prace (91 tilagsp. 89 %), fispivek na stravovani (73
hladi, resp. 72 %) a osobni konto zgstmance (65 hlds resp. 64 %). Osobniho konta
zamestnance se tykala i nasledujici otazka a&ananci bylo voleno mimo jiné proto, ze
jim pfinasi finakni piispivek, ktery mohou uplatnit dle svého uvazeni ve vzemgch
oblastech. Za nejméndulezité vyhody povaZzuji pracovniciiippivek na Iéebny pobyt
ditste (5 hlag, resp. 5 %), slevy na nakup dovolené od Gi¥tlok (6 hlas, resp. 6 %) a se
shodnym poétem 10ti hlag, resp. 10 % filmové projekce a posilovnu, saumlgrsum a
medicinalni pedikdruifmo v budo¥ CT.

81



80

70+

60-
50

40 31

30+
20

Graf 15: Otazka ¢. 6 - Které zangstnaneckeé vyhody jsou pro Véas nejillezitéjSi
(vyberte nejvySe 5)?

10

pripojisténi

B vzdélav aci akce pfimo
v objektech CT

O posilovna, sauna, solarium,
medicinalni pedikdra
v budové CT

B praktické Iékarky v budové

CT (zdrav otni pécée)

B poskytov ani bezdroénych
pujcek

O osobni konto zaméstnance

B pouZiv ani neplaceného
parkov isté

Otazka ¢. 7: Pri ¢erpani osobniho konta preferujete pispévek na:

Ucastnici dotaznikového $eni meli v této otazce volit pouze jednu moznost, aby

bylo ukdzano, které davajirgmnost. OvSem 13 respondertaskrtlo vice nez jednu

moznost, proto s nimi neni ve vyhodnoceni tétolotgmsitano.

Zamestnanci preferujterpani osobniho konta na rekreaci. Tuto moznosdilag?

zamestnand, resp. 36 %. DalSim 15ti pracoviik, resp. 17 % vyhovujéerpani konta na

penzijni gipojiSténi a 11 pracovnik dava pednost vyplacentastky konta spolu se

mzdou. Tatocastka ale podléha zdar, ¢imz se vyplaceni spolu se mzdou stava

nevyhodnym. Na og@ém konci tabulky s pouhym jednim hlasem skon Skolné

v mateéskych Skolach, kurzovné na Wévaci akce a rehabilitai sluzby.
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M zdrav otni péci, posilovnu,
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Graf 16: Otazka ¢. 7 - Fi ¢erpani osobniho konta preferujete pispévek na:

Otazka ¢. 8: Vite o tom, Ze nyni niZete také ¢erpat osobni konto no¥ velmi
jednoduchym zpisobem, tj. formou pouziti poukazek (Sek, flexipasdi) k p¥imé
platbé?

Dotaznik byl rozdan v den, kdy &da platit nova moznost vyuziti osobniho konta.
Zameéstnanci byli pjedem o poukazkach informovani personalnim uUtvarenasieds i
tiskovym miugim Ceské televize internim dokumentem. Otdzka byla dtazhiku
zarazena pedevsim proto, aby se pgila interni komunikace, tedy zda se zgtmanci o
nové moznostéerpani opravdu dozagli.
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Graf 17: Otadzka ¢. 8 - Vite o tom, Ze nyni niZete takécerpat osobni konto no¥ velmi
jednoduchym zpisobem, tj. formou pouZziti poukazek (Se#, flexipasdi) k prime
platbé?

Zaskrtnuté odpasdi potvrdily, Ze interni komunikace funguje deb 83 %
responderit 0 nové moznostterpani konta &lélo a pouze 17 % nebylo s novinkou
obeznameno. Pozitivni je, Z&t§i ¢ast zamistnand, ktefi o nové moznosti jeSthewdéli,

by se o ni radi doadéli vice informaci.

Otézka &. 9: Napada Vas ®jakéa dalsi zaméstnanecka vyhoda, kterou by mohlaCT

svym zanméstnanaim poskytovat?

Respondenti mohli zvolit mezi moznosti ,ne* a ,aroV gipad volby ,ano” vepsat
benefit nebo benefity, které by radi vyuzivali.

Nejvice zamistnand@ se shodlo na tom, Ze by v budoleské televize v Praze radi
nechali vybudovat mattskou Skolku. Stejny get zangstnané by uvital stravenky misto
zavodniho stravovani, které poskytuje spobtst Eurest. Zasstnanci si na jidlaasto
mezi sebou 8Fuji. Byl sepsan i ot¢eny dopis, ale doposud nenastala Zadn&nam
V souvislosti se stravovanim byl zniimi vysSi gispivek na stravovani.

Mezi dalSimi pozadovanymitispivky (nebo zvySenim ifspivka) se objevily i
pozadavky na fisptvek na dopravu, telefonovani, dovolenou, penzijhpgisteni,
asistedini sluzby pro motoristy nebo slevy na nakup propaigh fFedmétd. Jeden ze

zanmestnand@ uvedl, Ze by byl rad, kdyby alespgednou za rok dostaléjaky propagani
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piedntt (nag. propisku, bléek apod.). DalSi respondent uvedl, Ze by byl rédsv
informovan o zmnach.

Zamestnanci uvadi, Zze by radi ndli volnou nebo alespo flexibilngjSi pracovni
dobu, gipadré mohli pracovat z domova. Mezi dalSi navrhyipatapiiklad 13. plat, sick
days, poskytovanigpcek na vice &ela, poukazky na myti aut, mobilni telefony. Mezi
zajimavy navrh p#lo osvobozeni zagstnand Ceské televize od placeni televiznich

poplatk.

Otazka &. 10: Informujete svého nadtizeného o Vasich napadech, siijete mu své

pFipominky?

77 % zanmistnand komunikuje se svym n@denym, coz je pozitivni zji8hi. Je to
zakladem pro lepsi fungovani jednotlivce jako tadwmy, potazmo celé skupiny, pro
dosaZeni lepSich vysledlkzaleZi ovSem na tom, jak seskhim nadizeny nadale pracuije.

e )
spiSe ne :; S ano
18% °
\ ano O spiSe ano
39% m spiSe ne
Hne
spiSe ano
38%
S o

Graf 18: Otazka ¢. 10 - Informujete svého nadizeného o VaSich ndpadech, stlijete
mu své ripominky?

Otazka &. 11: Jak funguje komunikace shora dok ve vasem utvaru?
Ucelem zaazeni této otazky do fmkumu bylo zjidni, zda maji zastnanci pocit,

Ze se dozvidaji nové informace od svychifmmhych, tedy shora dol Ténti polovina

responderit se domniva, Ze tato komunikace funguje rdobVyrovnany je péet
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zamestnand, kteri si mysli, ze funguje velmi doéé a zarove téch, ktgi ji povazuji za

spiSe Spatnou. 6 % z&stnand je s komunikaci v Gtvaru nespokojeno.

e . 22%
spiSe Spatné

23%

@ spiSe dobre
m spiSe Spatné

spiSe dobre

Graf 19: Otazka ¢. 11 - Jak funguje komunikace shora dal ve vasem Gtvaru?

Otazka ¢. 12: Ktera véta nejvice vystihuje VaSeho natizeného (vyberte nejvySe 3)?

Nejvice hlag ziskala odposd’ ,je to ¢lovék na svém misgt, nasledovala odpad’
.Jsem s nim spokojen(a)’ a ,pomahi&sit problémy“. Jednalo se tedy o pozitivni
charakteristiky a je mozné usuzovat, Zé&tSina nadizenych zastava svou pozici

Opravreéng.
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Graf 20: Otazka ¢. 12 - Ktera Wta nejvice vystihuje Vaseho natizeného (vyberte
nejvyse 3)?

Otazka &. 13: Jak se dozvidate o novinkach nebo chystanych #méch vCT?

NejvyuzivarjSim zdrojem informaci je pro zastnance Intranet a e-mail. Velmi
piekvapivé je, Ze jako druhy zdroj slouzi média aépefprve nakizeny pracovnik. 2 %
zamestnand vyuzivaji nastnek anebo maji pocit, Ze se informace @&rach nedozvidaji

vubec.

prostfednictvim
Intranetu, | z nastének
e-mailu )
35% od kolegl | g 5 medif
13%
Z nastének O prostiednictvim Intranetu,
0,

Graf 21: Otazka ¢. 13 - Jak se dozvidate o novinkach nebo chystanyzhménach v
CT?

87



Otazka &. 14: Myslite si, Ze je dileZité / pfinosné pravidelné zjif#ovani spokojenosti

zaméstnanai?

91 % zamdstnand si mysli, Ze je tlezité pravidelné zjifvani jejich spokojenosti,
protoze zvolili mozZnost ,ano“ nebo ,spiSe ano“. &kalika dotaznicich se objevila
poznamka, Ze zji®vani by bylo pinosné, pokud by byly nazory v dotaznicich vyupity

zlep3eni situace €eské televizi.
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spiSe ne ne
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Graf 22: Otazka ¢. 14 - Myslite si, Ze je dlezité / pFinosné pravidelné zji#ovani
spokojenosti zangstnanai?

4.4 Zhodnoceni a navrhyreSeni

Vysledky dotaznikového &eni ukazuji, zeCeska televize jako zatstnavatel je
svymi pracovniky hodnocena pozitiv(B84 %). Své zagstnani lidé vnimaji jako zajimaveé
a s dobrou pracovni atmosférou. Jsou prégn® ochotni svou praci vykonavat, i kdyz by

ocenili zvySeni mzdy. Ze stimulpracovnici nejvice preferuji jeden tyden dovoleagic

oproti zakoniku prace,igpivek na stravovana osobni konto zagstnance a proto by

bylo velmi vhodné tyto stimuly zachovaipadré prohlubovat.
Osobni konto zasstnance je saiasti zamistnaneckych vyhod. Zatetnanci maji

moznost vyuZiti pewhdanych benefit, ale osobni kontorpdstavuje moznost, kdy si sami
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mohou vybrat, kam jejich penize poputuji. Fung@dyt na principu kafetéria systému.
Nejvice zamistnanci preferuji moznost vyuZitippivek na rekreaci, tudiz by stavajici
nabidka nila byt jeS¢ rozSiovana a naopak by bylo vhodné upozornit na nevyhodu
vyplacenicastky osobniho konta spolu se mzdotlkgtanovému znevyhodni.

Bylo by vhodné_vytvét aplikaci pro systém od&iovani Na stranku tykajici se

zamestnaneckych vyhod a potazmo osobniho konta by staldéazdy zawstnanec
kliknutim na odkaz z Intranetu.

Pred g@ihlaSenim by mohl shlédnout novinky od personalnittearu a seznam
vyhod, na které ma narok. | kdyZ z&stnanci v dotazniku uvél, Ze wdi, Ze Ceska
televize nabizi svym zatstnaném benefity, bylo by vhodné prorghlednost zobrazit
jejich seznam. Nedochazelo by tak k nedorosim tykajicich se toho, zda dana vyhoda
pati do standardnich beneifjtna které ma za¥stnanec narok po nastupu do pracovniho
poneru, nebo do osobniho konta, na kterém smedinargni piispivek objevovat az po
jednom roce pracovniho p&@na. Tato Uvodni stranka by mohla slouZit i jakomani pro
dalSi oblasti tykajici se personalistiky.

Po @ihlaSeni by se zagstnanci zobrazil aktualni stav jeho konta a vSeatatyidky,
které miZze vyuzit v sotasnosti nebo naénv budoucnu dosahnout. U jednotlivych
produkti by byly zobrazeny podminky vyuZiti a finam nar@nost. Podminky by mimo
jiné zahrnovaly fedevsSim u prodult kde je feba dlouhodo¥Sich investic (penzijni
pripojisteni, Zivotni pojiséni atd.), délku obdobi, kdy nebude mozné vybranydpkt
menit za jiny.

DalSim moznym vyuZzitim aplikace by byldgvedeni finaéni ¢astky na kredity

Kredity by zangstnanec mohl ziskavat jako dosud (tzn. poule¢greni pesgni castky na
castku kreditovou), ale navic by bylo mozné tutoasblvyuzit ke zvySeni motivace
zanestnand, pokud by natizeny pracovnika #h k dispozici ugity pocet krediti a ty
mohl mezi zarsstnance dle vykonu rozli.

Tim by se systém podobal finamim odngénam, které mohou né&deni udilet.
Z dostupnych informaci jsou ale finam odmény uctlovany napi¢ oddtlenimi Zidka,
piipadrt se rekteré oddleni vymyka (jsou zde odény vyplaceny velmicasto nebo
vabec). Tim dochazi k nerovnostem a vzajemné zaprsitovniki. Systém kredit by
mohl na vedouci pracovnikyligobit még zavazg, a proto by mohlo dochéazet k jejich

spravedli¥jSimu rozdleni. V gipad, Ze by navic musel byt kazdy ésicktvrirok
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rozcklen ucity pocet kredifi, nedochazelo by k nerovnostem riagednotlivymi Gtvary.
Pro zandstnance by mohl mit efekt roddvani kredifi, které mohou vyuZit v ramci
osobniho konta, motivai inek. Samoiejme Ize pedpokladat, ze ne§tSi motivani
acinek, alespn pro velkoucast zanistnand, by stale nily financni odneny.

K aspgsnému systému rozkbvani kredifi/financi by bylo vhodné zavést pravidelné

hodnoceni pracovnik spolu se sebehodnocenim zamand. Vedouci pracovnik by

s kazdym potizenym provaél v predem stanovenych intervalech rozhovory o jeho mapin
prace, spléni danych ukal (splreni termiri, mira samostatnosti, odpalnosti, vyuziti
novych technologii, prograimatd.), uteni dalSich Ukdl a cili a dale o jeho chovani a
jednani (spoluprace s kolegy, vlastni napady ahjgrosazeni,iedavani informaci, deni
silnych stranek aipdnosti, které Ize nadale vyuZzivat a zlepSeni netkds u vedoucich
pracovniki i delegovani Ukdi, motivovani potizenych, zptna vazba apod.), které Ize
vyuzit i pro planovani &izeni pracovni kariéry. Dale by zéstnanec sam uvél zda je
spokojen se svym vykonem, jestli citi uspokojepiréace, zda spémi Ukolu pro &) mélo
piinos, jak byl prosgsny tymu apod. Hodnoceni by bylo vyuzito nejen zdéovani
krediti, ale n€élo by i samotny motivéni &inek, protoZze zagstnanci uvedli
systém/zjpsob hodnoceni jako jednu z hlavnickcly kterou by bylo ieba zlepsit (43
zanestnand). Vedouci pracovniky by bylo zatélem spravného provédi hodnoceni
vhodné vyskolit.

Na povazenou jed¢ba vzit vysledky tykajici se informovanosti. Velgdnosti, kde
pracuje téemsr 2900 zamistnand, je velmi €Zké pgedavat ¢as vSechny informace ve
spravném smyslu a fadi a zarovie mit jasnou pedstavu o kompetencich osob, se kterymi
je nutno spolupracovat. 49 osob ze 102 uvedloyaevhali zlepSeni informovanosti.

Zmeny tykajici se celé spalrosti nebo velkych skupin osob je nejlepSi komuwgito

pomoci Intranetu nebo e-mail@5 % respondetitse tak o znach skutén¢ dozvida. Je

to ale pondrné malé ¢islo, které odpovida tomu, Ze spoustu informactiprgvovanych
zmeénach se lidé dozvitthe z médii (25 %). | kdyZz to asi nebude vzdy moimdo by
vhodné zarsstnance informovat co nejvice éigpavovanych zrénach.

Informovanost v ramci utvar funguje dle odposdi responderit dolre. VeétSina
zamestnand informuje svého naizeného o svych napadeéhptipominkach a natkzeni
se snazi informovat své pidzené. | zde se ale nachazeji limity. Ty jsourévry zejména

90



samotnou osobnosti nazeného anebo tim, Ze se vedouci snazi informasleatzha
vySSim stupniizeni, kde mu ovSem nejsou poskytnuty.

Vzhledem k sotasnému zfisobu prace, ktery uékterych zamistnand@ znamena
nepravidelnou nebo delSi nez osmihodinovou pracdehu, by se dle vysledikdotaznik

méla zidit mateska Skolka Prostory WCeské televizi jsou dostajici, ale by bylo nutné

provést jejich rozsahlejsi Upravu, aby vyhovovatZadovanym hygienickym normam.
Taktéz by bylo iteba zajistit kvalifikované pracovniky, kiedby se mohli rekrutovat i ze
stavajicich zagstnand@, pokud by spinili dané pozadavky. V sagnosti se oizeni
Skolky pipravuje projekt.

MozZnosti_stravovanjsou vCeské televizi dostaljici, presto zamistnanci neciti se
stravovanim spokojenost. | kdyZz v dotazniku nehyt@zka, kterd by se tohoto tématu
konkrétre tykala, zamistnanci sami problém zminili v otdz¢eslo 9, kde mohli uvad
jaké jiné benefity by uvitali. V budovadfieské televize na Kaich horach se nachazi
zavodni jidelna,it restaurace atyii bufety. Nabidka ve vSech bufetech je #notozng,
stejré tak restaurace nabizeji i jidla podavana v jigelredeni ma v tomto ffpact ti
moznostiteSeni, a to kdl zajistit znénu u vedeni Eurestu, které stravovani wasunosti

zaji¥uje, nebo zrnit dodavatele, nebo zavést ,konkutehprostedi“. Treti varianta by

fungovala na principu rozteni jednotlivych prostor (restauraci, jidelny, &tif mezi dw
nebo ti firmy, kde kazda by rla swij sortiment. Zamistnanci by tak i vétsi vyber jak

v sortimentu, tak kvalt Ceny v zavodni jidethjsou dotovany, Kemuz by dochazelo i
nadéale. Ceny v restauraci€leské televize jsou v ssasné dob na Grovni stejné az vyssi
v porovnani sé&nymi restauracemi a ceny v bufetech se rovnajiarerv malych
prodejnach. Nelze tedyigdpokladat, Zze zavedeni konkumeino prostedi by n&lo za
nasledek jest vysSi ceny, nez které jsou nyni uplatany. Zalezi pak jiz jen na
podminkéach smluv, které §eska televize s jednotlivymi dodavateli upea.

91 % zamistnan@ povazuje pravidelné zjidvani jejich spokojenosti zanlkzité,
tudiz by jim n&l byt dan prostor pro vyj&dni jejich pocit. Jako dalSi flezitost pro
zjisténi pociti a zkuSenosti pracovriiks Ceskou televizi by mohly slouzit vystupni
pohovory Nabizeji cenné informace tykajici sévddu zamdstnancova odchodu, jeho
pohled na napil prace, spolupraci s kolegy, hodnoceniifimehého nebo celého systému
fungovaniCeské televize, jehorpdnosti a nedostatlapod.
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Pro manaZery by bylo vhodné zajistit pravidelnd l&kio v manaZerskych

dovednostechktera by mimo jiné obsahovala i novinky v oblastitivovani a stimulovani
zanestnand a dalSi metody, techniky a zajimavosti z oblastispnalistiky, coz by za
nasledek o ptinos nejen pro samotné manazery, ale ifadové zanmsstnanceCeské
televize.

Pokud by rozpeet Ceské televize dovolil, mohli by byt za&stnanédm rozdavany

k urcitému datu, nap na Vanoce drobné propagd prednity. | kdyZz by se jednalo o
drobnosti, pracovnici by je mohli ocenit a jejiclougivani (nap propisek) pispiva

k Sireni powdomi o firne.
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5 Zavér

Motivace a stimulace je zakladni hnaci silolovéka, a pokud je vyuzita a
nasnérovana spravnym Zigobem, mze byt zakladem k ziskani konkuéen vyhody
podniku. ManaZer, ktery umi spravmotivovat a stimulovat, ma velkou vyhodiegd
svymi kolegy a konkurenty a ime se svym tymem dosahovat zdahliwemoZznych
vykoni. Také pozné specifika pro sprdvnou motivaci a wtei kazdého jednotlivého

pracovnika.

Rozdil mezi motivaci a stimulaci dle odboriilspaivd predevsim vtom, Ze
motivace je ,vnifni* a je dlouhodobda, kdezto stimulace je & a funkeni pouze po
dobu funknosti stimulu. Za stimul je mozno povazovat spoystdrett, od obligatnich

pertznich az po specifické, napozmiséni nabytku v kancefanebo miru osétleni.

Celkova koncepce systému stimulace &stmand musi vychazet ze zakladnich
informaci o spolénosti a jejich pracovnicich. Jedna sedevsim o vizi a poslani firmy,
jeji strategii a potazmo personalni strategii. Boifeské televize vychéazi ze zakona a lze
jej zmenit jen legislativni cestou. Je tedy nezbytné séns ztotoZnit a strategi€eské
televize z & musi vychazet. V s@asné dob za'ina probihat restrukturalizace, ktera ve
svych bodech vyzdvihuje ziny tykajici se digitalizace afipravu na situaci po skoéeni
digitalizace, kdy se snizi nebo Uplastanou fijmy z reklamy, ale $liS nebere v Gvahu
lidsky faktor. O tom s¥dci uz samotny fakt, Ze obsah restrukturaiigho planu byl tajny
a byl zveejrén jako ,hotova ¥c“ bez jakékoliv konzultace se steakholders, tzn.

zajmovymi skupinami.

Ceska televize méa v stasné dob funkéni systém stimulace zasstnand. Swdgi o
tom i uva@&na spokojenost pracovriik ktera dosahuje 84 %. Systém n¥a dasti —
financni, zanéstnanecké vyhody a kafeteria systém. Zstmanci by radi dosahli zvySeni
plati, coz ovdem neni jednoduché, prot@zeska televize hospotias rozpgtem, jehoz
vySe je z velk&asti tvadena koncesiorfakymi poplatky, které jsou dany zakonente$o
zamgstnanci pracuji tak, Ze jéeské televize schopna naplinéel] za kterym bylaifzena,

a rekteré jeji pdady jsou ocgovany jak Bznymi divaky, tak naad festivah. Stimulace
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v Ceské televizi je na vysoké drovniesto jsou zde prostory k jejimu zlepSetiicem? je
tieba brat v ivahu vysi fin&nich prostedki — nékteré aktivity jsou finaéné nenaréné,
jiné ano. | tak by si ale vedegieské televize o uvédomit, Ze lidé jsou nejcerj$im

kapitalem firmy.
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7 Prilohy

Ptiloha¢. 1 — Dotaznik
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Dobry den

dotaznik, ktery dostavate do rukou, slouzi jakdkfzmtpro zpracovani mé diplomové pr
na téma ,Systém stimulace zéstmana: ve zvoleném podniku“. Vysledek/gei bude pouZit p
vypracovani mé diplomové prace. Dotaznik:@j& VaSe nazory na stimulaci ve fifna je
anonymni Odpov¥zte, prosim, na vSechny otazky. Pokud neni uvgaeno vyberte pouze jed
odpowd’ (zaSkrtnutimcétvere’ku). Prosim o vhozeni dotazniku déppavené krabiceozna‘eng
,DOTAZNIKY*, umisené v hlavni vratnici (u vydavani &), ve vratnici VRohliku nebo \
vratnici Zpravodajstvi (u hostesek) nejdéle do 2D80.

Predem dkuji, Bc. Aneta Eimlova

1. Na praci v Ceské televizi se mi libi zejména (vyberte nejvy$e3
O dobr& pracovni atmosféra O prestiz zastavané pozice
O moznost uplatnit své ndpady [ odpovidajici oceimi/ohodnoceni

O ptijemné pracovit O nové technologie

O zaméstnanecké vyhody O odbornost pro danou profesi
O zajimava prace O vysoké pracovni nasazeni
O prestizCT 0 jiné:

2. Ohodnotte dané stimulani prostiedky podle vlivu na Vas.Cislem 1 ohodndte stimul,
ktery ma na Vas nej\WtSi vliv, resp. je pro Vas nejdileZitéjSi. Cislo 11 irad’te stimulu
s nejmenSim vyznamem. PouZijte vSechridsla a kazdé pouze jednou.

_____napi préct _____hodnoceni ngidenym, pochvala
____zamstnanecké vyhot _____vztahy na pracovisti

______moznost kariérniho postt ____finarni odrména/mzda

__firemni kultur ______osobnost vedouciho zégstance/nadzeného
_____ |jistota race _____pracovni prosdi

pracovi podminky (pracovni po@icky, pracovni doba)

3. Jste vCeské televizi spokojeny / spokojena?
Oano [ spiSeano O spiSene O ne

4. Co by se n&lo zménit, abyste byl(a) spokojer§jSi (vyberte nebo napiste nejvyse 3)?
O technické vybaveni O zangstnanecké vyhody O finanéni ohodnoceni

O zpisob/systém hodnocenid vztahy na pracovisti O pracovni prosedi

O informovanost (o pracovni naplni, kompetencichhgstanych zgnach)

O jiné:

5. Vite, ZeCeska televize nabizi svym zalistnancim zaméstnanecké vyhody?
Oano OspiSeano O spiSene [One



6. Které zaméstnanecké vyhody jsou pro Vas nejillezitéjsi (vyberte nejvySe 5)?

O 1 tyden dovolené navic oproti zakoniku prace O osobni konto za#stnance
O slevy na nakup dovolené od @kedok O filmové projekce
O pouZzivani neplaceného parkowist O prispevek na stravovani

O prispevek na penzijni fipojisteni

O prispeEvek na |€éebny pobyt ditte

O vzaklavaci akce imo v objektectCT

O posilovna, sauna, solarium, medicinalni pedikibaigow CT

O praktické Iékéky v budow CT (zdravotni pée)

O poskytovani bezutmych mjcek (na bydleni, socialniapika, socialni vypomoc)

7. P¥i ¢erpani osobniho konta preferujete pispévek na:

O Zivotni pojiséni O Skoly v @irodé a ozdravné pobytysti

O penzijni gipojisteni O predplatné a vstupné na kulturni a sportovni akce
O Skolné v matiskych Skolach O sportovni sousgedEni dsti O do mzdy

O rehabilit&ni sluzby O deétske tabory O rekreaci

O zdravotni p&, posilovnu, saunu O kurzovné na vz#lavaci akce

O pouziti €lovychovného z#zeni a ¢lovychovnoucinnost

8. Vite o tom, Ze nyni niZzete takécerpat osobni konto no¥ velmi jednoduchym zpisobem,
tj. formou pouZiti poukézek (Seki, flexipasdi) k primé platbé?

Oano O ne O nevim, ale rdd(a) bych se o tom dédst(a) vice informaci

9. Napada Vas jaka daldi zaméstnanecka vyhoda, kterou by mohlaCT svym
zaméstnanaim poskytovat?

O ne 0O ano, uvdte:

10. Informujete svého nadfizeného o VaSich napadech, stlijete mu své gripominky?
O ano O spiSe ano O spiSe ne O ne

11. Jak funguje komunikace shora dok ve vaSem Utvaru?
O velmi dolfe [ spiSe dote [ spiSe Spath [ Spati

12. Ktera véta nejvice vystihuje Vaseho natizeného (vyberte nejvyse 3)?

O je to¢lovék na svém mist O je malo paibojny O je to dobrlovek, ale Spatny Séf
O jsem s nim spokojen(a) O je snazivy, vdicny [ nedokaze ocenit mou préci

O nejsem s nim spokojen(a) O je moc pisny O pomah&esit problémy



13. Jak se dozvidate o novinkach nebo chystanych 2méach vCT?
O od nadizeného O z nastnek

O prostednictvim Intranetu, e-mailud z médii

O od kolegh O nedozviddm setbec

14. Myslite si, Ze je dilezité / pfinosné pravidelné zji#ovani spokojenosti zanistnanai?
O ano O spiSe ano O spiSe ne O ne

15. Vase profese je z oblasti:
O technické (IT, gthat...) O realiz&ni (produkni, redaktor...)

O umelecké (maskér(ka)...) O manualni (dinik - stawg, truhl&...)
O administrativni, ekonomické&l ostatni

16. Jak dlouho pracujete vCeské televizi?

O mérg nez 5 let O5-15let O vice nez 15 let
17. Vzdélani:

O SS, wilists O SS s maturitou

0O VoS EAVAS

18. Pohlavi:

O Zena O muz

19. Vék:
O mérgnez30let [ 31-40let
O 41 — 50 let O vice nez 50 let

Prostor pro VaSe dalSi napadyippminky:

Velice Vam dkuji zacas, ktery jste &noval(a) vypl@ni tohoto dotazniku!



