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ÚVOD 

 

Masov"m médiím se $íká sedmá velmoc. Je to b#'n# pou'ívané ozna!ení pro noviny, 

které pochází ji' z dob Napoleona Bonaparta. Napoleon takto noviny ozna!il, proto'e je 

pova'oval za velmi mocné. V té dob# bylo v Evrop# p#t velmocí: Anglie, Francie, Rakousko, 

Prusko a Rusko. Pozd#ji se p$idala i Itálie a noviny vytvo$ily velmoc sedmou. 

 I v médiích fungují stejné vztahy jako v ostatních firmách, i zde platí zákonitosti 

mezilidsk"ch vztah%. Lidé jsou pilí$em mediální organizace, která má ur!itou organiza!ní 

strukturu a probíhají v ní z pohledu personálního managementu procesy jako v ostatních 

firmách.  

Cílem p$edlo'ené práce je analyzovat organiza!ní strukturu mediálních organizací, 

Rádia Impuls a v závislosti na ní získávání, v"b#r a p$ijímání pracovník% v redakci Rádia 

Impuls. 

První kapitola se zam#$uje na vymezení masov"ch médií a jejich produkt%  

a organiza!ní struktury. Následuje popis organiza!ní struktury firem v obecné rovin#. 

Podrobn#ji se v#nuje 'urnalistickému v"zkumu a v"znamu masov"ch médií ve spole!nosti. 

Soust$e(uje se na zpravodajství a jeho organizaci v souvislosti s organiza!ní strukturou 

masmédií, zejména novin, jejich produkce, a to jak fyzické v"roby tak i obsahu. 

Charakterizován je v"voj organiza!ní struktury hlavních slo'ek redakce v!etn# pracovních 

pozic. 

Personální práce v organizacích je p$edm#tem druhé kapitoly. Vychází z nej!ast#j&ích 

personálních !innosti v organizacích a podrobn#ji se v#nuje jejich zastoupení v „klasick"ch“ 

organizacích, které zam#stnávají pracovníky a organizacích vyu'ívajících osob samostatn# 

v"d#le!n# !inn"ch jako pracovník%.  

Rádio Impuls je popsáno po organiza!ní stránce v kapitole t$etí. Seznamuje !tená$e 

s celkovou organiza!ní strukturou rádia a s díl!í organiza!ní strukturou redakce zpravodajství 

a specifikuje jednotlivé pracovní pozice v rámci redakce zpravodajství.  

Poslední, !tvrtá kapitola je v#nována personálnímu v"b#ru na pozice v redakci 

zpravodajství, konkrétn# na p$ípadu pozice editora zpráv - zpráva$e. 

Dosa'ení cíle p$ispívá studium !eské, p$ekladové i zahrani!ní odborné literatury  

a pramen% a aplikace metody p$ípadové studie. Práv# pou'ití p$ípadové studie umo')uje 

vztáhnout obecné charakteristiky struktury organizace a vybran"ch personálních !inností  

na popis konkrétní mediální organizace.  
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1 MASOVÁ MÉDIA A JEJICH ORGANIZA!NÍ STRUKTURA 
 

Ze slova „médium“ je patrn" jeho p%vod, jak uvádí Jan Jirák a Barbara Köpplová, 

vychází z latiny a znamená prost$edek, prost$edníka – tedy to, co n#co zprost$edkovává, 

zaji&*uje. Podstatn"m rysem masov"ch médií je, 'e nepodporují vysílání a p$ijímání sd#lení 

na oboru stranách, n"br' svou podstatou staví jednoho ú!astníka do role vysílatele 

(podavatele) a druhého do role p$íjemce. Masová média vytvá$ejí nové sociální vazby  

ve spole!nosti, utvrzují skupinovou identitu a pomáhají jedinci najít jeho, a* u' skute!né  

nebo domn#lé, místo mezi ostatními lidmi. Mezi masová média v tomto smyslu pat$í knihy, 

noviny, !asopisy, televizní a rozhlasové vysílání, film apod.1 

+urnalistick" v"zkum podle Charlese N. Tremaynea ji' vynalo'il velké mno'ství 

pozornosti t"kající se p$esv#d!ení noviná$%, jejich práce a dopadu této práce2, ale málo 

pozornosti soust$edil na organiza!ní procesy, které fungují jako jejich podpora a zázemí. 

Noviná$i se pohybují na rozhraní mezi médiem, ve kterém pracují, a* u' jde o noviny, televizi 

nebo rozhlas a jejich publikem. Jako takoví jsou klí!ov"mi postavami v porozum#ní 

proces%m mediálního dopadu na spole!nost.3 

Vezmeme-li v úvahu obecn" p$íklad „novin“, musíme studovat organiza!ní prvky celé 

jejich v"roby, celého podniku, abychom vid#li interakci v&ech pracovník% s noviná$i. 

Produk!ní i komer!ní sektor mají zásadní dopad na to, co noviná$i vytvá$í, jak do obsahu,  

tak i formy. V p$ípad# médií musíme také studovat organiza!ní funkce celého podniku, 

v tomto kontextu vydavatelství, televize nebo rozhlasu. Jak v"robní, tak obchodní odv#tví  

ve vydávání novin, vysílání rozhlasu !i televize, má siln" vliv na to, o !em budou noviná$i 

psát (obsah) a jak (forma). A i kdy' jsou noviná$i zam#stnanci jako ostatní pracovníci  

v odd#leních podniku, stále jsou spí&e studování p$evá'n# z hlediska sociologie povolání  

a málo z pohledu struktury organizace, pro ní' pracují. Vydávání novin nebo p$íprava 

zpravodajské relace je pevn# synchronizovaná operace, která vytvá$í vzájemn# podporované 

vztahy mezi jejími r%zn"mi organiza!ními !ástmi. Jedná se o vn#j&í i vnit$ní homogenitu 

podniku a jeho uspo$ádání organiza!ní struktury, které má v"znamn" vliv na napln#ní cíle 

novin, rozhlasu, televize a povahu samotného redak!ního obsahu. 

                                                
1 Srov. JIRÁK, Jan. KÖPPLOVÁ, Barbara. Média a spole!nost. Stru!n" úvod do studia médií a mediální 
komunikace. Praha: Portál, 2007, s. 16, 21, 22. 
2 Podrobn#ji nap$íklad Michael Kunczik nebo Hynek Je$ábek. Srov. KUNCZIK, Michael. Základy masové 
komunikace. Praha: Karolinum, 1995, s. 66.; JE,ÁBEK, H. Paul Lazarsfeld a po!átky komunika!ního v"zkumu. 
Praha: Karolinum, 1997. 
3 TREMAYNE, Charles N. The Social Organization of Newspaper Houses. In CHRISTIAN, Harry. The 
Sociology of Journalism and the Press. Keele: University of Keele, 1980, s. 121. 
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Noviny, rozhlasové !i televizní relace musí b"t 'ivotaschopné. Jejich cílem je nejen 

mít obsah a pat$i!nou formu, ale také je nutné je vytisknout, nato!it, a distribuovat, a to pokud 

mo'no d$íve, ne' konkurence.4 D%vod se nabízí sám: p$edb#hnout konkurenci a b"t první, 

kdo p$inese zajímavé a !erstvé zprávy. Rozhodnutí p$ijatá k dosa'ení tohoto cíle jsou nutn# 

komer!ní, ovliv)ují o !em se bude psát nebo o !em se nato!í reportá'. Jinak $e!eno, práce 

noviná$e je ovlivn#na pot$ebami podniku dosáhnout zisku, nebo dodr'et rámec daného 

rozpo!tu.5 

Masová média p$edstavují v"znamné pr%myslové odv#tví. Na podob# mediální 

produkce se podepisují jednotlivci, struktura organizace, zam#stnavatelé !i vlastníci. Média se 

v"znamn"m zp%sobem podílejí na formování nejr%zn#j&ích projev% kultury a spole!nosti. 

Cel" mediální pr%mysl má své charakteristické rysy ekonomické, politické a kulturní.6 

Jan Jirák a Barbara Köpplová popisují mediální organizace (vydavatelství, produk!ní 

spole!nosti, televizní !i rozhlasové stanice) jako slo'ité organiza!ní celky s propracovanou 

hierarchií odpov#dností a pravomocí a s vysokou d#lbou práce.7 Obecn# je organiza!ní 

struktura podle Franti&ka B#lohlávka8 mechanismem, kter" slou'í ke koordinaci a $ízení 

aktivit !len% organizace. Organiza!ní struktura umo')uje: 

- efektivní !innost organizace a vyu'ití zdroj% 

- sledování aktivit organizace 

- p$id#lení odpov#dnosti za jednotlivé oblasti !innosti organizace !len%m a skupinám !len% 

- koordinaci !innosti r%zn"ch slo'ek organizace a r%zn"ch oblastí !inností 

- p$izp%sobení zm#nám v okolí 

- sociální uspokojení !len%, kte$í pracují v organizaci. 

Z organiza!ní struktury vypl"vá nápl) práce jednotliv"ch útvar%. Odtud je odvozen obsah 

!innosti jednotliv"ch pracovních míst.  

 Organiza!ní struktura je podle Ji$ího D#diny a Ji$ího Odcházela9 jedním z element%, 

které umo'ní dosáhnout organizaci stanoven"ch cíl%. Jedná se o formální systém% úkol%  

                                                
4 TREMAYNE, Charles N. The Social Organization of Newspaper Houses. In CHRISTIAN, Harry. The 
Sociology of Journalism and the Press. Keele: University of Keele, 1980, s. 121. 
5tamté#. 
6 Srov. JIRÁK, Jan, KÖPPLOVÁ, Barbara. Média a spole!nost. Stru!n" úvod do studia médií a mediální 
komunikace. Praha: Portál, 2007, s. 83. 
7 JIRÁK, Jan, KÖPPLOVÁ, Barbara. Média a spole!nost. Stru!n" úvod do studia médií a mediální komunikace. 
Praha: Portál, 2007, s. 74. 
8 B-LOHLÁVEK, Franti&ek. Organiza!ní chování. 1.vydání. Olomouc: Rubico, 1996, s. 91-92. 
9 D-DINA, Ji$í, ODCHÁZEL, Ji$í. Management a moderní organizování firmy. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 
2007. 
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a vztah% pod$ízenosti a nad$ízenosti, kter" $ídí, koordinuje a motivuje pracovníky. P$i návrhu 

organiza!ní struktury musíme uvá'it p#t hlavních aspekt%:  

- specializace – otázky zab"vající se tím, jak úzce !i naopak komplexn# zam#$ená je nápl) 

jednotliv"ch pracovních !inností; 

- hierarchie – otázka, zda má b"t organizace strmá !i plochá, jak"m zp%sobem tato volba 

ovliv)uje chod organizace; 

- seskupování – aspekt, zda mají b"t jednotliví pracovníci rozd#leni do odd#lení funk!n# 

podle specializací, nebo podle slu'eb a v"robk%, které vytvá$ejí; 

- integrace – jakého stupn# má dosáhnout integrace jednotliv"ch !ástí organizace, aby bylo 

dosa'eno co nejvy&&í efektivity; 

- &ízení – zp%sob, jak"m bude management provád#t $ídící !innost: míra centralizace  

nebo decentralizace rozhodování, volba, zda bude organizace preferovat formální  

!i neformální vztahy mezi pracovníky. 10 

Organiza!ní struktura nejsou pouhé organiza!ní diagramy. Je to sí* vztah%  

a sou!inností, která propojuje technologie, zpracovávané úkoly a lidské zdroje organizace, 

aby zabezpe!ila organizaci realizaci jejích zám#r%. Organiza!ní struktura má dva základní 

úkoly. Prvním je zajistit efektivní tok informací uvnit& organizace, aby pomocí t#chto 

informací docházelo k redukci nejistoty v rozhodovacím procesu. My&lena je nejistota 

z d%vodu nedostate!n"ch informací. Druh"m úkolem je dosáhnout efektivní koordinace  

a integrace r%znorod"ch !inností organizace,provád#n"ch jednotlivci, skupinami, t"my  

a odd#leními. 11  

 B#lohlávek rozli&uje t$i základní organiza!ní struktury: 

1. Funkcionální struktura. Je základní organiza!ní formou, ve které se pracovníci sdru'ují 

podle podobnosti úkol%, dovedností nebo aktivit.  

2. Divizionální struktura. Vzniká vytvo$ením relativn# samostatn"ch divizí. Ty jsou 

rozd#leny podle druhu v"roby !i slu'eb, podle geografického umíst#ní nebo podle typu 

zákazníka. Ka'dá divize má sv%j vlastní finan!ní, provozní, obchodní nebo technick" úsek.  

3. Maticová organiza'ní struktura. Spojuje prvky funkcionální a divizionální struktury. 

Ka'd" pracovník má dva nad$ízené: jednak odborného vedoucího, jednak vedoucího t"mu. 

                                                
10 D-DINA, Ji$í, ODCHÁZEL, Ji$í. Management a moderní organizování firmy. 1. vyd. Praha: Grada 
Publishing, 2007. 
11 D-DINA, Ji$í, ODCHÁZEL, Ji$í. Management a moderní organizování firmy. 1. vyd. Praha: Grada 
Publishing, 2007. 
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Odpovídá ob#ma. Odborné t"my jsou slo'eny z pracovník% n#kolika útvar% a ti v&ichni se 

podílejí na $e&ení jednotliv"ch úkol%.12 

Vyjdu-li z !len#ní podle Franti&ka B#lohlávka, pak média mají zpravidla funkcionální 

organiza!ní strukturu s jasnou hierarchií pozic. Chování lidí ve funkcionální struktu$e 

vykazuje specifické rysy: 

1. Dovednosti a zku(enosti jsou orientovány specificky. Soust$ed#ní $ady odborník% 

z jedné oblasti umo')uje delegování velmi specifick"ch úkol% a ka'd" z pracovník% má 

mo'nost proniknout ve své oblasti opravdu do hloubky, a* u' jde o získávání nov"ch 

zku&eností !i studium p$edpis%. Na druhé stran# v"chova t#chto specialist% je zam#$ena 

velice úzce a ztrácejí tak obecn" p$ehled stejn# jako mana'erské dovednosti. 

2. Kariéra pracovník) je jednozna'ná. Je dána odborn"m zam#$ením pracovníka. 

Sledováním kolegy s podobnou kvalifikací si pracovník ujasní sv%j vlastní budoucí postup 

v rámci organizace a získává ur!itou jistotu do budoucna. Má v&ak dosti omezené 

mo'nosti zm#ny funkce vzhledem ke své úzké specializaci. 

3. Strategické rozhodování se uskute'*uje jen ve vrcholovém vedení. Centralizovaná 

struktura rozhodování umo')uje p$ená&et ve&kerá rozhodnutí po linii p$íkaz% 

z vrcholového vedení a' k $adov"m pracovník%m. Tím je $ízení neoby!ejn# zjednodu&eno. 

Jakmile v&ak dojde k v"raznému rozli&ení slu'eb !i geografick"ch oblastí, nastanou 

problémy, proto'e centrum nemusí mít v'dy pochopení pro specifické problémy odli&n"ch 

!ástí organizace a operativní $ízení se m%'e !asov# prodlu'ovat. Reakce na zm#ny  

na pracovi&tích nebo ve styku se zákazníky b"vá nepru'ná.  

4. Spolupráce pracovník) probíhá v rámci odborné oblasti, nikoliv v&ak mezi oblastmi. 

Spole!ná odbornost lidí z jednoho útvaru vytvá$í podmínky pro spolupráci v rámci útvaru. 

Problémy nastávají, je-li t$eba pracovat na n#kter"ch projektech s lidmi z jin"ch útvar%. 

Zjistí se, 'e ka'd" mluví jinou $e!í, má své vlastní zájmy, které nakonec mohou p$evá'it 

nad zájmem celé organizace. .lenové organizace ztrácejí ochotu ke kompromisu 

s ostatními útvary p$i dosahování organiza!ních cíl%.  

5. +patné jsou podmínky pro inovaci. Zavád#ní nov"ch v"robk%, slu'eb nebo technologií 

vy'aduje spolupráci odborník% z r%zn"ch oblastí. Orientace na dosahování cíl% odd#lení 

brání vzájemnému pochopení a znesnad)uje komunikaci.  

6. Nejasná je odpov,dnost za pracovní v-sledky. Dosahované v"sledky organizace, 

úsp#chy !i neúsp#ch jsou v"stupem !innosti mnoha specializovan"ch útvar% - marketingu, 

                                                
12 B-LOHLÁVEK, Franti&ek. Organiza!ní chování. 1.vydání. Olomouc: Rubico, 1996, s. 93-94. 
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rozvoje, projekce, v"roby atd. Je obtí'ené zjistit, jak" byl podíl ka'dé z t#chto slo'ek  

na zdárném !i nekvalitním dovr&ení práce. 13 

Masová média zam#stnávají interní i externí pracovníky na noviná$sk"ch  

a nenoviná$sk"ch pozicích. Mezi noviná$ské pozice pat$í &éfredaktor, editor zpravodajství, 

reportér, redaktor zpráv.14 Nenoviná$ské pozice v médiích jsou stejné jako v jin"ch 

organizacích, kde je pot$eba efektivn# zajistit chod podniku. Musí zde b"t vrcholov" 

management (zpravidla generální $editel odpov#dn" vlastník%m, $editelé jednotliv"ch stanic, 

jak je to nap$íklad v hierarchii .eského rozhlasu), st$ední management ($editelé jednotliv"ch 

útvar% nap$íklad program, ú!etní odd#lení, technika, marketingové odd#lení, v p$ípad#,  

'e existuje, tak je zde i personální odd#lení; a nejni'&í management (&éfredaktor, &éf 

jazykového odd#lení, &éf fotoodd#lení).  

Organiza!ní strukturu vydávání novin tvo$í odd#lení redak!ní, reklamní  

a v"robní. Schéma !. 1 ukazuje, jak jsou jednotlivá odd#lení vzájemn# provázána. N#která 

odd#lení nejsou p$ímo sou!ástí v"robního procesu, jako nap$íklad ú!tárna, PR odd#lení  

nebo pomocn" personál, úklid, ob!erstvení. Redakce shroma'(uje a zpracovává aktuality, 

reklamní odd#lení prodává prostor pro klienty. Redakce i reklamní odd#lení pak za&lou své 

materiály sou!asn# do v"roby, která zajistí tisk !i schéma vysílání a distribuci.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Podobná komunikace, jak je znázorn#na na schématu !. 1, mezi redakcí a reklamním 

odd#lením funguje také v ostatních médiích, tedy v sou!asnosti na internetu, dále v rádiích  

                                                
13 B-LOHLÁVEK, Franti&ek. Organiza!ní chování. 1.vydání. Olomouc: Rubico, 1996, s. 96-97. 
14 Popis jednotliv"ch noviná$sk"ch je uveden v kapitole 3, a to v souvislosti s RI. 

redakce reklama 

ú!tárna 
public 

relations 
údr'ba 
úklid 

produkce 

prodejce tisku 

!tená$i 

provozní 
odd#lení 

Schéma !. 1: Hlavní organiza!ní odd#lení produkce novin 
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a také v televizích. Reklama je hlavn# pro soukromá média jedin"m zdrojem p$íjmu, proto má 

své nezastupitelné místo ve vysílání nebo v podob# reklamních ploch na internetu. Sou!ástí 

vysílání m%'e b"t také placen" rozhovor klienta, kter" má pevn# stanoven" obsah, p$edem 

dohodnut" scéná$, aby na první pohled nebo poslech nebo !tení nebylo patrné, 'e se jedná  

o reklamu. V tomto p$ípad# rozhovor není sou!ástí reklamních blok%, ale b#'ného vysílání.  

U tohoto typu rozhovoru probíhá komunikace mezi redakcí a reklamním odd#lením 

intenzivn#ji, proto'e reklamní odd#lení chce scéná$ rozhovoru p$ipravit co nejvíce podle p$ání 

klienta, naopak redakce chce zachovat co nejvíce dojem nezávislosti. V"sledkem je 

kompromis, kdy programové odd#lení rozhovor schválí a klient je spokojen". I za tyto rubriky 

inkasuje tisk, rozhlas nebo televize peníze. Pravidlem ov&em z%stává, 'e se tyto reklamní 

rozhovory nebo jejich fragmenty nesmí objevit ve zpravodajsk"ch relacích.15 

Zpravodajství je jeden z v"stup% masov"ch médií, zárove) je jednou ze základních 

noviná$sk"ch !inností a produktem této !innosti.16 Zpravodajství má podle Jiráka a Köpplové 

velmi stabilní a p$edvídateln" charakter. V"b#r, za$azení a zpracování zpráv se d#je podle 

za'it"ch a opakujících se kritérií, „zpravodajsk"ch hodnot“ !i „zpravodajsk"ch faktor%“. 

Zpravodajsk"mi hodnotami se rozumí v&echny faktory, je' v daném období a daném 

sociálním a kulturním prost$edí rozhodují o za$azení zprávy do zpravodajství a o zp%sobu 

jejích zpracování. Walter Lippman, citovan" Jirákem s Köpplovou, pova'oval  

za zpravodajské hodnoty jednozna!nost události, p$ekvapivost, prostorovou blízkost a osobní 

zaujetí a konflikt.17 

Sociolog médií Brian McNair konstatuje, 'e 'urnalistick" text je, nebo se má o to 

sna'it, odhalená pravda, zprost$edkovaná realita, v"pov#( o existujícím a skute!ném sv#t# 

zprost$edkovaná noviná$em a zpracovaná v souladu s konkrétními po'adavky 'urnalistického 

média, jeho' prost$ednictvím se v"pov#( bude &í$it v ur!ité !ásti ve$ejnosti.18 McNair 

za!le)uje 'urnalistiku do sociologie a d#lí ji na tyto její projevy: 

1) písmo – noviny, periodick" tisk, internet 

2) &e' a zvuk – rozhlas a televize 

3) vizuální podoby 'urnalistiky – fotografie, film, video. Ty mohou b"t upraveny tak,  

aby vypráv#ly p$íb#hy samostatn#, nebo je lze kombinovat s písemn"m !i mluven"m 

                                                
15 TREMAYNE, Charles N. The Social Organization of Newspaper Houses. In CHRISTIAN, Harry. The 
Sociology of Journalism and the Press. Keele: University of Keele, 1980, s. 122. 
16 OSVALDOVÁ, B., HALADA, J., 2004, s. 216. 
17 JIRÁK, Jan, KÖPPLOVÁ, Barbara. Média a spole!nost. Stru!n" úvod do studia médií a mediální komunikace. 
Praha: Portál, 2007, s. 77. 
18 McNAIR, Brian. Sociologie #urnalistiky. 1.vyd. Praha: Portál, 2004, s. 16. 
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projevem tak, aby podávaly sv#dectví o událostech, je' se skute!n# staly, o jejich 

spole!ensk"ch, ekonomick"ch a politick"ch d%sledcích.19 

Náklad novin, !i poslechovost rozhlasu a sledovanost televizí, ovliv)uje hlavn# obsah 

jejich zpravodajství. V p$ípad# televize nebo rozhlasu odvysílání ur!ité reportá'e  

nebo zprávy. Charles N. Tremayne p$i anal"ze redakce zpravodajství rozli&uje její t$i v#tve, 

které se spojují u produkce, jak ukazuje schéma !. 2. Jednou z nich je sport s editorem sportu. 

Druhou tvo$í reporté$i a speciální reporté$i (nap$. filmoví, divadelní, zdravotnictví, apod.)  

a publicistika, je' jsou koordinováni v rámci redakce, a to vedoucím vydání ur!ujícím prioritu 

zpráv a editorem sledujícím jejich obsah a formu. T$etí v#tev je zastoupena autory úvodník%  

a vyhledava!i nosn"ch témat zpravodajství. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Informace pocházejí ze t$í hlavních zdroj%. Primárn# z tiskov"ch agentur, které si 

redakce, resp. médium platí. Sekundární zdroj pochází p$ímo z redakce, kdy editor 

zpravodajství zadá redaktorovi zpravodajství ú!ast na konkrétní tiskové konferenci  

                                                
19 tamté# 

Schéma !. 2: Hlavní slo'ky redakce  

sport reporté$i 

editor sportu 

vedoucí vydání 

speciální reporté$i, 
publicistika 

&éf editor 
redakce 

produkce 

editor 

úvodník témata 
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nebo události. T$etí zdroj je p$ímo od redaktor%, kte$í mohou p$ijít s vlastním tématem, 

p$íb#hem nebo dostanou tip od sv"ch kontakt%. Jakmile jsou zdroje shromá'd#né,  

tak &éfredaktor rozhodne, která témata se budou zpracovávat, které zprávy mají hodnotu. 

Dal&í vstup do procesu v"roby pochází z reklamního odd#lení. P$íjem z reklamy je nezbytnou 

sou!ástí rozpo!tu novin. Pr%m#rné bulvární noviny pot$ebují inzerenty, aby pokryly 40% 

celkov"ch p$íjm%, seriózní noviny vy'adují ale a' 75 procent.20 

 

 

Podobné rozd#lení, jak ukazuje schéma !. 3 v podstat# m%'e fungovat i dnes.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

I dnes z%stává podobné rozd#lení odd#lení jak uvádí Charles N. Tremayne. Zmizela 

jen odd#lení, která vym"&lela témata a vytvá$ela úvodníky. Chybí také jeden z editor%. 

V sou!asnosti z%stává ve v#t&ích médiích, jako jsou práv# noviny, rozhlas nebo televize, a* u' 

soukromé nebo ve$ejnoprávní, rozd#lení, jak je patrné ze schématu !. 3. Je odd#lena sportovní 

                                                
20 TREMAYNE, Charles N. The Social Organization of Newspaper Houses. In CHRISTIAN, Harry. The 
Sociology of Journalism and the Press. Keele: University of Keele, 1980, s. 123. 

sport reporté$i 

editor sportu 

vedoucí vydání 

Publicistika, 
specialisté 

redakce 

produkce, 
vysílání 

&éf editor 

asistenti 

domácího 
zpravodajství 

Zahrani!ního 
zpravodajství 

Schéma !. 3: Hlavní slo'ky redakce dnes  
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!ást redakce. Ta má zpravidla svého editora nebo vedoucího, kter" ur!í kone!nou podobu 

konkrétní sportovní události a také její formu a obsah zkontroluje. Je také zodpov#dn"  

za odvysílání, resp. oti&t#ní sportovní !ásti zpravodajství.  

D#lení redakce je v podstat# stejné. Jsou zde reporté$i a redakto$i, kte$í p$ipravují 

domácí a zahrani!ní zpravodajství. Sou!ástí reportér% jsou také kraj&tí zpravodajové p%sobící 

v jednotliv"ch regionech .eské republiky a také zahrani!ní zpravodajové, kte$í jsou  

ve vybran"ch evropsk"ch a sv#tov"ch metropolích. Zpravodaji p$ímo v zahrani!í disponují 

zpravidla ve$ejnoprávní média, tedy .eská televize a .esk" rozhlas. Jedná se o Washington, 

Moskvu, Var&avu, Bratislavu, Berlín, Víde).  

V&ichni reporté$i jsou sou!ástí redakce zpravodajství, kterou vede &éfredaktor. 

Vzhledem k mno'ství reportér% je mezi &éfredaktorem a redaktorem je&t# funkce editora  

a vedoucího vydání. Editor má na starosti obsah a formu zpravodajství, je p$ím"m 

nad$ízen"m redaktor% a reportér%. Nad editorem je vedoucí vydání, kter" má na starosti 

podobu konkrétní zpravodajské relace. Ur!uje v televizi a rozhlase po$adí jednotliv"ch 

reportá'í, které se v relaci objeví. V ti&t#n"ch médiích ur!í, na které stran# a na kterém míst# 

strany bude zpráva oti&t#na. Vedoucí vydání nap$íklad chybí v Rádiu Impuls. Zde tuto jeho 

!innost zaji&*uje p$ímo zpráva$, tedy prezentátor a editor konkrétní zpravodajské relace. 

Podrobn#ji se rozd#lení !inností v redakci Rádia Impuls budeme v#novat v samostatné 

kapitole. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

obchodní zástupci 

administrativa 

vedoucí 

agitáto$i, kte$í 
obvolávají 
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vedoucí zástupc% 

Schéma !. 4: Reklamní odd#lení 
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Jak ukazuje schéma !. 4, reklamní odd#lení prodává dva typy reklamní plochy  

v novinách. „Zobrazení“ reklamy jsou známé jako „run of paper“ – umíst#ní reklamy  

na jakékoliv stránce v novinách krom# umíst#ní p$ímo v inzertní sekci. Tento typ reklamy  

je novinami nejvyhledávan#j&í, proto'e je pro noviny nejv"hodn#j&í vzhledem k vysoké 

prodejní cen#. Inzeráty jsou obvykle uvád#ny na posledních stránkách novin a nejsou 

doprovázeny redak!ními informacemi, zprávami.21 Toto rozd#lení je funk!ní i v sou!asné 

dob#. Reklamní plochou jsou v rozhlase a v televizi tzv. reklamní bloky. Zde je pln# odd#lena 

slo'ka redakce, vysílání od reklamy a jedná se práv# o nejdra'&í prodejní !as, kter" je  

pro rozhlas i televizi nejv"hodn#j&í.  

Postoje pracovník% jednotliv"ch odd#lní k ostatním, které jsou platné i dnes v"sti'n# 

formuloval Charles N. Tremayne22:  

 

„Redak!ní postoj ke komercializaci je, #e je to útok na svobodu tisku. Postoj v"robního 

odd$lení klade otázku, „co to má co do!in$ní s Vámi?“  

Manager prodeje 

 

„Noviny jsou nejisté spojenectví mezi nimi - noviná%i, kte%í si myslí, #e jsou Bohové - a námi, 

„nejni#&ími z nejni#&ích“. Na&imi skute!n"mi spojenci je spí&e provozní odd$lení, jeho# 

zam$stnanci myslí podobn"m zp'sobem jako my. Nálady vzniklé v tomto vztahu, kter" byl 

„budován“ v pr'b$hu let, jsou n$kdy velmi nep%íjemné.“  

V"konn" manager  

 

„Myslím si, #e máme tendenci se identifikovat více s problémy produkce, ne# s reklamou. 

Jejich práce p%ímo souvisí s na&í. Nicmén$, jsme si velmi dob%e v$domi 

skute!nosti, #e reklamy platí na&e mzdy.“  

Noviná$ 

 

Je u' jasná organiza!ní struktura v médiích. Te( se dostaneme k personální !innosti 

v t#chto typech organizací.  

 

                                                
21 TREMAYNE, Charles N. The Social Organization of Newspaper Houses. In CHRISTIAN, Harry. The 
Sociology of Journalism and the Press. Keele: University of Keele, 1980, s. 124. 
22 TREMAYNE, Charles N. The Social Organization of Newspaper Houses. In CHRISTIAN, Harry. The 
Sociology of Journalism and the Press. Keele: University of Keele, 1980, s. 128. 
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2 PERSONÁLNÍ PRÁCE V ORGANIZACÍCH 
 

Ka'dá organizace, tedy i organizace masov"ch médií, musí zaji&*ovat personální 

!innosti, jak uvádí nap$íklad William B. Werther, Jr. a Keith Davis, Josef Koubek nebo Ji$í 

St"blo.23 Mezi nej!ast#ji uvád#né personální !innosti podle Josefa Koubka24 pat$í: 

1. Vytvá&ení a anal-za pracovních míst, tj. definování pracovních úkol% a s nimi 

spojen"ch pravomocí a odpov#dnosti a spojování t#chto úkol%, pravomocí a odpov#dnosti 

do pracovních míst, dále pak po$izování popisu pracovních míst, specifikace pracovních 

míst a aktualizace t#chto materiál%. 

2. Personální plánování, tj. plánování pot$eby pracovník% v organizaci a jejího pokrytí  

a plánování personálního rozvoje pracovník%. 

3. Získávání, v-b,r a p&ijímání pracovník), tj. p$íprava a zve$ej)ování informací  

o voln"ch pracovních místech, p$íprava formulá$% a volba dokument% po'adovan"ch  

od uchaze!% o zam#stnání, shroma'(ování materiál% o uchaze!ích, zkoumání materiál% 

p$edlo'en"ch uchaze!i, p$edv"b#r, organizace v"b#ru, zejména test% a pohovor%, 

rozhodování o v"b#ru, vyjednávání s vybran"m uchaze!em o podmínkách jeho 

zam#stnání v organizace, za$azení p$ijatého pracovníka do personální evidence, orientace 

nového pracovníka, jeho uvedení na pracovi&t#. 

4. Hodnocení pracovník), tj. p$íprava pot$ebn"ch formulá$%, !asového plánu hodnocení, 

obsahu a metody hodnocení, po$izování, vyhodnocování a uchovávání dokument%. 

5. Rozmís.ování (za&azování) pracovník) a ukon'ování pracovního pom,ru,  

tj. za$azování pracovník% na konkrétní pracovní místo, jejich povy&ování, p$evád#ní  

na jinou práci, p$e$azování na ni'&í funkci, propou&t#ní. 

6. Odm,*ování a dal&í nástroje ovliv)ování pracovního v"konu a motivování pracovník%, 

v!etn# organizování a poskytování zam#stnaneck"ch v"hod. 

7. Vzd,lávání pracovník), v!etn# identifikace pot$eb vzd#lávání, plánování vzd#lávání  

a hodnocení v"sledk% vzd#lávání a ú!innosti vzd#lávacích program%. 

8. Pracovní vztahy, p$edev&ím organizování jednání mezi vedením organizace  

a p$edstaviteli zam#stnanc%, zpracování informací o tarifních jednáních. Také 

zam#stnanecké a mezilidské vztahy, sledování agendy stí'ností, disciplinárních jednání.  

                                                
23 WERTHER, William B. Jr., DAVIS, Keith. Lidsk" faktor a personální management. Praha: Victoria 
Publishing, 1992.; KOUBEK, Josef. (ízení lidsk"ch zdroj'. 4.vyd. Praha: Management Press, 2008.; ST/BLO, 
Ji$í. Personální management. Praha: Grada, 1993. 
24 KOUBEK, Josef. (ízení lidsk"ch zdroj'. 4.vyd. Praha: Management Press, 2008, s. 20-21. 
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9. Pé'e o pracovníky, tj. pracovní prost$edí, bezpe!nost a ochrana zdraví p$i práci, vedení 

dokumentace, organizování kontroly, otázky pracovní doby a pracovního re'imu, 

zále'itosti stravování, sociáln# hygienick"ch podmínek práce, aktivit volného !asu, 

podnikov"ch starobních d%chod%, kulturních aktivit, 'ivotních podmínek pracovník%.  

10. Personální informa'ní systém, tj. zji&*ování, uchovávání, zpracování a anal"za dat 

t"kajících se pracovních míst, pracovník% a jejich práce, mezd a sociálních zále'itostí, 

personálních !inností v organizaci i vn#j&ích podmínek ovliv)ujících formování  

a fungování personálu organizace, poskytování odpovídajících informací p$íslu&n"m 

p$íjemc%m (vedoucím i $adov"m zam#stnanc%m, pop$. ú$ad%m práce, orgán%m státní 

statistiky). 

11. Pr)zkum trhu práce, sm#$ující k odhalení potenciálních zdroj% pracovník%  

pro organizaci na základ# anal"z popula!ního v"voje, anal"z nabídky pracovních sil  

na trhu práce a poptávky po nich.  

12. Zdravotní pé'e o pracovníky, vycházející ze zdravotního programu organizace  

a zahrnující pravidelnou kontrolu zdravotního stavu pracovník%, také lé!bu, první pomoc 

!i rehabilitaci. Vy!len#ní zdravotní pé!e z celkové pé!e o pracovníky je v"razem toho,  

'e si organizace uv#domují problémy a ztráty zp%sobované pracovní neschopností  

pro nemoc a úraz a v"znam dobrého zdravotního stavu pracovník% pro napl)ování cíl% 

organizace. 

13. !innosti zam,&ené na metodiku pr)zkum), zji&*ování a zpracování informací, 

vytvá$ení harmonogramu personálních prací a systém% zam#$en"ch na vyu'ívání 

matematick"ch a statistick"ch metod v personální práci. 

14. Dodr/ování zákon) v oblasti práce a zam,stnávání pracovník). P$edev&ím jde  

o striktní dodr'ování ustanovení zákoník% práce, !i pracovních kodex%, dále jin"ch 

zákon% t"kajících se zam#stnávání lidí, pracovník%, práce, odm#)ování !i sociálních 

zále'itostí.25 

 

Rozsah personálních !inností v organizacích je závisl" na charakteru organizace  

a form# pracovn# právních vztah% s pracovníky. Odli&n" rozsah personálních !inností  

je u organizací se zam#stnanci v pracovn# právním vztahu a jin" u organizací s pracovníky, 

kte$í nejsou jejich zam#stnanci, ale pracují jako osoby samostatn# v"d#le!n# !inné (OSV.). 

V následující tabulce je uveden v"!et personálních !inností v obou typech organizací.  

                                                
25 KOUBEK, Josef. (ízení lidsk"ch zdroj'. 4.vyd. Praha: Management Press, 2008, s. 20-21. 
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Personální 'innosti Organizace 

se 

zam,stnanci 

Organizace 

s OSV! 

Vytvá$ení a anal"za pracovních míst x x 

Personální plánování x x 

Získávání, v"b#r a p$ijímání pracovník% x x 

Hodnocení pracovník% x x 

Rozmís*ování (za$azování) pracovník% a ukon!ování pracovního 

pom#ru 

x  

Odm#)ování x  

Vzd#lávání pracovník% x  

Pracovní vztahy x  

Pé!e o pracovníky x  

Personální informa!ní systém x  

Pr%zkum trhu práce x  

Zdravotní pé!e o pracovníky x  

.innosti zam#$ené na metodiku pr%zkum% x  

Dodr'ování zákon% v oblasti práce a zam#stnávání pracovník%. x  

 

Následující text se zam#$uje p$edev&ím na problematiku získávání, v"b#ru a p$ijímání 

pracovník%. D%vodem je, 'e redakce masov"ch médií b"vají zpravidla obsazeny pracovníky, 

kte$í nejsou v zam#stnaneckém pom#ru. Z uvedeného d%vodu organizace nerealizuje 

personální !innosti v plném rozsahu, ale nejd%le'it#j&í je pro ni získávání, v"b#r a p$ijímání 

pracovník%, proto'e zde dochází k jejich obm#n#. P$í!iny obm#ny pracovník% jsou prozaické: 

mate$ská a rodi!ovská dovolená, lep&í pracovní nabídka konkurence apod. Zd%raznit je t$eba 

pracovn#-právní p$ístup k pracovník%m v rámci mediálních organizací, jestli jej lze pracovn#-

právním v%bec nazvat. Pracovníci v médiích !asto jsou de facto zam#stnanci, ale de iure 

pracují v redakcích na základ# objednávky a fakturace, tedy na základ# 'ivnostenského 

oprávn#ní. Pak organizace neinvestuje prost$edky do jejich vzd#lávání, pé!e atd. 

 

Získávání, v-b,r a p&ijímání pracovník) 

Získávání, nábor pracovník% je podle Williama B. Werthera, Jr. Keitha Davise 

nej!ast#ji ovlivn#no krom# anal"zy pracovních míst a personálním plánováním i zásadami 

dané organizace, návyky personalist%, okolními podmínkami, po'adavky ur!ité práce, 
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náklady a stimuly.26 Úkolem získávání pracovník) je zajistit, aby volné pracovní místo  

ve firm# p$ilákalo dostate!ní mno'ství vhodn"ch uchaze!%, a to s p$im#$en"mi náklady  

a v!as. Nemén# d%le'it"m úkolem je získání p$im#$en"ch informací o jednotliv"ch 

uchaze!ích, aby bylo mo'né pozd#ji na jejich základ# relativn# spolehliv# vybrat toho 

nejvhodn#j&ího z nich. 27 

V souvislosti se získáváním pracovník% tedy musíme:  

- v!as rozpoznat, kdy se n#jaké pracovní místo uvolní nebo bude vytvo$eno 

- v#d#t, o jaké pracovní místo p%jde, jaké jsou jeho pracovní úkoly, jeho odpov#dnost  

a pracovní podmínky na n#m, tj. musíme mít k dispozici popis pracovního místa 

- v#d#t, z jak"ch zdroj% budeme moci pracovní místo pokr"t 

- rozhodnout, jak budeme pracovníky hledat a jak"m zp%sobem je budeme o volném 

pracovním míst# informovat 

- rozhodnout, jaké dokumenty a informace budeme od uchaze!% o zam#stnání po'adovat 

- rozhodnout, co budeme potenciálním uchaze!%m nabízet, abychom je p$ilákali 

- rozhodnout, jak a do kdy se mají uchaze!i o zam#stnání hlásit 

- rozhodnout o podob# nabídky zam#stnání 

- rozhodnout o termínu ukon!ení získávání pracovník% 

- rozhodnout, jak budeme uchaze!e posuzovat a klasifikovat a jak velk" souboru uchaze!% 

bude pozván k v"b#rovému $ízení.28 

V-b,r pracovník) pat$í mezi základní personální !innosti. V"sti'nou definici 

nalezneme u Josefa Koubka. „P$ijímání pracovník% p$edstavuje $ada procedur, které následují 

poté, co vybran" uchaze! o zam#stnání je informován o tom, 'e byl vybrán a akceptuje 

nabídku zam#stnání v organizaci, a kon!í b#hem dne nástupu pracovníka do zam#stnání.“ 29 

Úkolem v"b#ru pracovník% je rozpoznat, kter" z uchaze!% pro&l"ch sítem p$edv"b#ru 

bude pravd#podobn# nejlépe vyhovovat po'adavk%m p$íslu&ného pracovního místa  

i po'adavk%m firmy, bude nejen odborn# zdatn", ale p$isp#je i k vytvá$ení harmonick"ch 

mezilidsk"ch vztah% ve firm#. V"b#r tedy musí brát v úvahu nejen odborné,  

ale i charakterové vlastnosti uchaze!e, jeho osobnost.30  

                                                
26 WERTHER, William B. Jr., DAVIS, Keith. Lidsk" faktor a personální management. Praha: Victoria 
Publishing, 1992, s. 171.  
27 KOUBEK, Josef. Personální práce v mal"ch a st%edních firmách. Praha: Grada Publishing a.s., 2007. 
28 tamté# 
29 KOUBEK, Josef. (ízení lidsk"ch zdroj'. 4.vyd. Praha: Management Press, 2008. 
30 KOUBEK, Josef. Personální práce v mal"ch a st%edních firmách. Praha: Grada Publishing a.s., 2007. 
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Josef Koubek vytvo$il v"vojov" diagram znázor)ující postup p$i rozhodování  

o obsazení pracovní funkce (schéma !. 5): 31 
  Uchaze!i   

     

  Spl)ují po'adavek 
vzd#lání 

  

     

 ANO  NE = vy$adit  

     

  Spl)ují po'adavek 
délky praxe 

v oboru? 

  

     

 ANO  NE = vy$adit  

     

  Zkoumání 
hodnocení jejich 
dosavadní praxe 

 

  

     

Vynikající  Nadpr%m#rní  Ostatní = vy$adit 

     

Pozvat k pohovoru  Nechat v rezerv#   

 

Schéma !. 5: Postup p$i rozhodování o obsazení pracovní funkce 

 

D$íve, ne' p$ikro!íme k v"b#ru, je t$eba si uv#domit, na které schopnosti a vlastnosti 

sv"ch pracovník% klade men&í firma zvlá&tní d%raz.  

Pr%zkumu v mal"ch podnicích v zahrani!í ukázaly, 'e jsou to zejména:  

- schopnost samostatn# pracovat a kontrolovat svou práci 

- zájem na tom, aby byl podnik úsp#&n" a snaha k tomu p$isp#t 

- disciplinovanost, vysoká pracovní morálka 

- schopnost t"mové práce, schopnost spolupracovat s ostatními 

- flexibilita, ochota akceptovat zm#ny 

- schopnost $e&it problémy 

- &ir&í, univerzáln#j&í odborn" (kvalifika!ní) profil 

- um#ní jednat s lidmi. 32 

                                                
31 KOUBEK, Josef. (ízení lidsk"ch zdroj'. 4.vyd. Praha: Management Press, 2008, s. 54. 
32 KOUBEK, Josef. Personální práce v mal"ch a st%edních firmách. Praha: Grada Publishing a.s., 2007. 
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V"&e uvedené vlastnosti se ale net"kají jen mal"ch, ale také st$edních firem.  

 Postup p$i v"b#ru pracovník% závisí p$edev&ím na tom, jaké místo obsazujeme a jak 

obtí'né je získat pracovníka s po'adovan"mi vlastnostmi. Ur!itou roli hraje i firemní tradice  

a v"znam, jak" majitel nebo vedení firmy p$ikládá v"b#rov"m procedurám a co vlastn#  

o v"b#ru pracovník% a jeho metodách ví.  

Doporu!uje se a v praxi se v'il následující postup:  

1. Zkoumání dotazník% a jin"ch dokument% p$edlo'en"ch uchaze!em (nezbytn" krok). 

2. P$edb#'n" pohovor, mající doplnit n#které skute!nosti obsa'ené v dotazníku a písemn"ch 

dokumentech (nemusí se uskute!nit). 

3. Testování uchaze!% pomocí tzv. test% pracovní zp%sobilosti (nemusí se uskute!nit). 

4. V"b#rov" pohovor (nezbytn" krok).33 

5. Zkoumání referencí (pozor na mo'nost subjektivního zkreslení informací). 

6. Léka$ské vy&et$ení (jen pokud to je pot$ebné). 

7. Rozhodnutí o v"b#ru konkrétního uchaze!e. 

8. Informování uchaze!% o rozhodnutí. 

V ka'dém z t#chto krok% posuzujeme uchaze!e nejen z hlediska jeho zp%sobilosti  

pro práci na obsazovaném pracovním míst#, v pracovní skupin#, v organiza!ní jednotce  

a ve firm#, ale porovnáváme jeho zp%sobilost se zp%sobilostí ostatních uchaze!% s cílem najít 

toho nejlep&ího.34 

P&íjem nového pracovníka je podle Josefa Koubka procedura, které je v zahrani!í 

v#nováno mnoho pozornosti. Na ní toti' mnohdy zále'í to, jak se bude utvá$et vztah nového 

pracovníka k firm#. Krom# toho firma tím, 'e v#nuje nále'itou pozornost procedurálním 

otázkám p$ijímání pracovník%, m%'e se uchránit n#kter"ch problém%, zejména problém% 

vypl"vajících z nejasností. Nejd%le'it#j&í formální nále'itostí p$ijímání pracovníka je p$íprava 

a podepsání pracovní smlouvy.35 

Tato kapitola pojednala o získávání, v"b#ru a p$ijímání pracovník% v médiích. 

Následující dv# kapitoly nám p$edstaví konkrétní organizaci, Rádio Impuls a v ní aplikaci 

konkrétní personální !innost, práv# získávání, v"b#r a p$íjem pracovník%.  

 

                                                
33 Srov. KOUBEK, Josef. Personální práce v mal"ch a st%edních firmách. Praha: Grada Publishing a.s., 2007.; 
ARMSTRONG, M. Personální management. Praha: Grada Publishing, 1999, s. 277. MAT-JKA, Marek, 
VIDLA,, Pavel. V&e o p%ijímacím pohovoru. 2. p$epracované a aktualizované vydání. Praha: Grada Publishing, 
2007, s. 49-51. 
34 KOUBEK, Josef. Personální práce v mal"ch a st%edních firmách. Praha: Grada Publishing a.s., 2007. 
35 KOUBEK, Josef. Personální práce v mal"ch a st%edních firmách. Praha: Grada Publishing a.s., 2007. 
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3 P"ÍPAD RÁDIA IMPULS 
 

Rádio Impuls (RI) je soukromá celoplo&ná stanice. Jejím úkolem je nabízet dobrou 

hudbu, hlavn# !eského p%vodu, a kvalitní zpravodajství. RI je u' pát"m rokem 

nejposlouchan#j&í rozhlasovou stanicí v .R. Denn# si jeho program naladí p$es 1 milion 

poslucha!%. RI se charakterizuje – „Nejsme jen rádio, jsme Ráááádio36 – Impuls stále dob$e 

nalad#ni.“ Uveden" fakt, 'e Rádio Impuls je nejposlouchan#j&í rozhlasovou stanicí v .R, má 

rovn#' svá pozitiva i negativa. Nap$íklad platí úm#ra, 'e více poslucha!%, více pen#z 

z reklamy, ale také více snah o ovlivn#ní vysílání ze strany r%zn"ch zájmov"ch skupin, hlavn# 

politik%. Dr'itelem licence pro vysílání RI je spole!nost Londa, s.r.o. Uveden"ch úsp#ch% 

Rádio Impuls dosáhlo také díky profesionalit# t"mu pracovník%. 

Pro studium Rádia Impuls byla zvolena metoda p$ípadové studie. Bill Gillham uvádí,  

'e p$ípadovou studii lze aplikovat na jednotku lidského jednání v!len#nou do reálného sv#ta, 

která m%'e b"t studována nebo pochopena v kontextu, je' existuje te( a tady, spl"vá se sv"m 

kontextem, tak'e její p$esné hranice lze t#'ko ur!it. P$ípadová studie m%'e b"t zam#$ena  

na individuum, skupiny, instituce, komunity, ale i více p$ípad%.37 K získání podklad%  

je u p$ípadové studie pou'ívaná anal"za dokument%, zú!astn#né a nezú!astn#né pozorování, 

nahrávky, rozhovory atd.38 P$ípadová studie m%'e b"t pou'ita podle Anthony M. Oruma jako 

a) induktivní nástroj, d) deduktivní nástroj, c) základní ilustrace k objasn#ní obecné zásady,  

d) jako paralela v kontrastu k dal&ím p$ípad%m, atd.39 V tomto p$ípad# jednotkou je Rádio 

Impuls, jeho organiza!ní struktura a vymezené personální !innosti, které jsou studovány 

p$edev&ím z anal"zy dokument% a zú!astn#ného i nezú!astn#ného pozorování.  

                                                
36 RI pro svou marketingovou komunikaci zám#rn# volí p$i psaní slova rádio 4 á – snaha evokovat v zákazníkovi 
slovo rád 
37 GILLHAM, Bill. Case Study Research Methods. London: Continuum, 2005, s. 1. 
38 GILLHAM, Bill. Case Study Research Methods. London: Continuum, 2005, s. 21. 
39 ORUM, Anthony M. Case Study: Logic. In SMELSER, Neil J., BALTES, Paul B. (eds.). International 
Encyclopedia of the Social & Behavioral Sciences. Stanford, CA: Elsevier Science, 2001, s. 1509-1513. 
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Organiza!ní struktura Rádia Impuls vychází z p$e&l"ch obecn"ch organiza!ních struktur 

médií (novin, rozhlasu a televize), jak zobrazuje schéma !. 6.  

 

 
 

Schéma !. 6: Struktura managementu rádia 

 

Celé Rádio Impuls má funkcionální organiza!ní strukturu, jak ukazuje schéma !. 7. 

 
 

Schéma !. 7: Organiza!ní struktura Rádia Impuls (zdroj: Rádio Impuls)  

 

Redakce zpravodajství RI je strukturována hierarchicky. V sou!asnosti v ní pracuje 30 

lidí. Na vrcholu $ízení je &éfredaktor, kter" má k dispozici editory, redaktory, reportéry, 

servismany, regionální a zahrani!ní zpravodaje. V p$ípad# RI se jedná o funkcionální 

Vrcholov- management (top management) 
generální $editel odpov#dn" akcioná$%m 

St&ední management  
$editelé jednotliv"ch útvar% rádia (program, ú!etní odd#lení, technika atd.); 

Nejni/(í management  
&éfredaktor, kter" vytvá$í koncepci zpravodajství Rádia Impuls a $ídí chod redakce. 

 

Generální &editel 

Marketingové odd. 
odd,lení 

 

 

Hudební  
odd,lení 

"editel 
programu 

Zvuková produkce 
odd,lení 

 

Finan'ní  
odd,lení 

Technické 
odd,lení 
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Moderáto&i Ranní show 

Redakce zpravodajství 
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organiza!ní strukturu.40 Ze schématu !. 8 je z$ejmé, 'e struktura redakce zpravodajství RI  

je t$íúrov)ová, kdy p$ím"m pod$ízen"m &éfredaktora je editor a ten $ídí dal&í slo'ky redakce.  

 

 

Schéma !. 8: Organiza!ní struktura redakce zpravodajství RI  

 

P$i srovnání s v"&e uveden"mi strukturami je ta v Rádiu Impuls velmi jednoduchá. To 

ale neznamená, 'e by ztrácela na své funk!nosti. V"hodou této struktury je její p$ehlednost  

a jasn# dan" sm#r komunikace mezi pracovníky redakce. Ka'd" má p$esn# stanovené své 

povinnosti, pravomoce a odpov#dnost.  

+éfredaktor (z francouzského rédacteur en chef) je nejvy&&í pozice vedoucího 

pracovníka redakce. Je zodpov#dn" za obsah a formu vydání !i vysílání p$íslu&ného média. 

Ur!uje sm#r a obsah média, p$id#luje práci vedoucím vydání/vysílání, vedoucím rubrik  

a odborn"m redaktor%m.41 

Reportér je ozna!ení noviná$e, kter" se orientuje na autentické, p$ímé (o!ité) 

sv#dectví a práci v terénu, vykonává zpravodajskou !innost. K jeho vlastnostem pat$í 

nap$íklad schopnost rychle formulovat, smysl pro souvislosti, osobit" zp%sob vid#ní.42 

V n#kter"ch médiích jsou slou!eny pozice reportér% a redaktor%, tak je tomu i v RI. 

                                                
40 O plochou $ídící strukturu se jedná u redakcí, které mají pouze jednu nebo dv# úrovn# hierarchie. Srov. 
B-LOHLÁVEK, Franti&ek. Organiza!ní chování. 1.vydání. Olomouc: Rubico, 1996, s. 93. 
41 Srov. OSVALDOVÁ, B., HALADA, J. Praktická encyklopedie #urnalistiky. 2. dopl. vyd. Praha : Libri, 2004, 
s. 184 
42 Srov. OSVALDOVÁ, HALADA, 2004, s. 157 

reporté$i 
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editor 

zprávy servis regiony 
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Redaktor zpráv je pracovník, kter" upravuje psané texty, sestavuje zprávy  

a zpravodajské relace. V"sledn"m úkolem redaktora zpráv je prezentace zpravodajské relace 

ve vysílání; redaktor zpráv m%'e b"t ozna!ován i jako editor zpráv, „zpráva$“. 43 

Zpravodaj je noviná$, kter" získává informace v míst# události a ze svého p%sobení 

v ur!itém regionu poskytuje zprávy do úst$ední redakce.44 Redakce RI disponuje zpravodaji 

St$edo!eského kraje, Moravskoslezského kraje, Zlínského kraje, Jiho!eského kraje, 

Plze)ského kraje a Ústeckého kraje. Pravidelní zahrani!ní zpravodajové p$ispívají  

ze Slovenska, N#mecka, Polska, Francie a USA. 

Servisman je pracovník zaji&*ující p$ípravu rubrik Rádia Impuls - Téma dne  

a Doprava 007. Náplní jeho práce je v"b#r nahrávek z telefonního záznamníku, jejich editace  

a p$íprava do vysílání Rádia Impuls.  

O aktuální zpravodajství se starají p$edev&ím kmenoví pracovníci p$ímo v pra'ské 

redakci: 4 reporté&i/redakto&i (politika, ekonomika, spole!nost, krimi a dal&í aktuální 

události), 2 sportovní reporté&i, 7 editor) zpráv (p$íprava zpravodajsk"ch relací),  

3 servismani (rubriky Doprava 007 a Téma dne), 3 edito&i zpravodajství (denní chod 

redakce) a 1 (éfredaktor. Zbytek redakce tvo$í externí spolupracovníci v regionech  

a v zahrani!í. 

Z v"&e uveden"ch schémat vypl"vá, 'e na vrcholu organiza!ní struktury stojí 

generální $editel, kterému je pod$ízen $editel programu, jen' $ídí &éfredaktora. 0éfredaktor  

je nad$ízen" editor%m zpravodajství. Základními pozicemi redakce jsou reporté$i, redakto$i, 

edito$i zpráv a servismeni. 

                                                
43 Srov. OSVALDOVÁ, HALADA, 2004, s. 151 
44 OSVALDOVÁ, HALADA, 2004, s. 216 
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4 PERSONÁLNÍ V#B$R V RÁDIU IMPULS 
 

+urnalisté pracují jako stálí zam#stnanci nebo externí spolupracovníci pro tisk  

a rozhlas, agentury a tiskové slu'by, ale i v tiskov"ch odd#leních firem, spolk% a správních 

organizacích, jak uvádí na základ# anal"zy vycházející z práce Kurta Koszyka a Karla Huga 

Pruyse Michael Kunczik.45 Podmínkou pro práci noviná$e není absolvování studia 

'urnalistiky. V"&e uvedené základy noviná$ského my&lení získá !lov#k na základ# d$ív#j&ích 

zku&eností v jin"ch médiích. Stejn# jako dovednosti. Krom# znalostí a dovedností jsou nutné 

také postoje uchaze!e k noviná$ské profesi.  

I v dob#, kdy ka'd"m rokem absolvuje obor Mediální studia a komunikace, tedy 

'urnalistiku, nap$íklad na Univerzit# Karlov# v Praze na Fakult# sociálních v#d v roce 2007 to 

bylo celkem 159 lidí (121 Bc., 38 Mgr.), v roce 2008 celkem 175 lidí (120 Bc., 55 Mgr.).46  

Na Fakult# sociálních studií Masarykovy univerzity v Brn# absolvovalo v roce 2008 obor 

Mediální a komunika!ní studia 78 lidí (59 Bc., 19 Mgr.).47 To ov&em neznamená, 'e obsazení 

noviná$sk"ch pozic v médiích je jednoduché. Absolventy je nutné dob$e prov#$it p$ijímacím 

$ízením, vybrat a také se p$ipravit na to, 'e je nutné je také pe!liv# za&kolit  

a vychovat na danou pozici. Uvést je zkrátka do praxe. Navíc v rozhlase je problémem i fakt, 

'e absolventi 'urnalistiky dávají v#t&í p$ednost ti&t#n"m médiím  

nebo televizi !i internetu. Rozhlas je v tomto pomyslném 'eb$í!ku na posledním míst#.  

Co se t"ká kompetencí, m#l by zájemce o práci noviná$e um#t jasn# formulovat své 

my&lenky, dokázat se kriticky dívat kolem sebe, b"t zvídav" a ov#$ovat si kvalitu 

informa!ních zdroj%. M#l by spl)ovat také nároky profesní etiky. +urnalistika jako $ada 

dal&ích profesí má sv%j etick" kodex.48 Mají-li b"t noviná$i p$ijímání jako profesní skupina, 

musí pracovat podle jednotného kodexu chování, kter" zaru!uje jejich bezúhonnost, 

d%v#ryhodnost, a tudí' i jejich status informátor% o „pravd#.“ +urnalistická profese m%'e b"t 

popsána jako profese „autorizovaného vyprav#!e pravdy“ nebo oprávn#ného „&i$itele fakt%.“ 

+urnalistika je svému publiku p$edkládána jako pravdiv" obraz skute!ného sv#ta a ve svém 

oboru musí po'ívat d%v#ry, jinak by v kulturním prostoru byla bezcenná. +urnalistickou etiku 

                                                
45 KUNCZIK, Michael. Základy masové komunikace. Praha: Karolinum, 1995, s. 63-64. 
46 Po!et absolvent'. [online]. Praha: Univerzita Karlova v Praze, 2009. Dostupn" z www: 
<http://www.fsv.cuni.cz/FSV-186-version1-Vyrocka_FSV_08.pdf >. 
47 Po!et absolvent'. [online]. Brno: Univerzita Masarykova v Brn#, 2010. Dostupn" z www: 
<http://www.muni.cz/fss/history/graduates?year=2010 >. 
48 Etick" kodex noviná$e. Syndikát noviná%' )eské republiky. [online]. Citováno dne 2011-01-28. Dostupn" z 
www: <http://syndikat-novinaru.cz/1/5/36/etika/eticky-kodex >.  
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lze proto pova'ovat za prost$edek usnad)ující spole!enskou oprávn#nost a vzbuzující d%v#ru 

publika v to, co !te, vidí !i sly&í. Etické standardy, pokud je noviná$i berou vá'n#, mají 

samoz$ejm# zásadní vliv na obsah 'urnalistického textu.49 

V"b#r uchaze!% o noviná$ské pozice prob#hne v'dy na základ# zaslan"ch dokument%, 

p$edev&ím strukturovaného 'ivotopisu. Na základ# t#chto podklad% se provede p$edv"b#r 

uchaze!% a ti potom absolvují osobní pohovor. To platí v ti&t#n"ch i elektronick"ch médiích, 

tedy v televizi, rozhlase i na internetu. 

Pro vytvá$ení a anal"zy pracovních míst, personální plánování a získávání, v"b#r  

a p$ijímání pracovník% nám m%'e poslou'it situa!ní anal"za SWOT. SWOT anal"za pat$í 

mezi nejznám#j&í metody pro zji&t#ní sou!asného stavu organizace z pohledu jejich siln"ch  

a slab"ch stránek a také z pohled% p$íle'itostí a hrozeb. Old$ich 0ule$ uvádí, 'e se jedná  

o jednu z technik poznání organiza!ního prost$edí a vnit$ních mo'ností podniku.50  

 SWOT anal"za Rádia Impuls popisuje silné a slabé stránky, p$íle'itosti a hrozby platné 

pro rok 2009 (viz p$íloha !. 1). Její záv#ry jsou d%le'ité zejména pro dal&í programování 

stanice, její budoucí postavení na trhu a ur!ování personální strategie. Z pohledu personální 

práce v"&e uvedená SWOT anal"za ukázala, 'e mezi silné stránky Rádia Impuls pat&í: 

- jednoduchá hierarchie post). Z toho vypl"vá jednoduchá, efektivní vnitropodniková 

komunikace. Ka'd" zam#stnanec zná p$esn# své pracovní povinnosti, své kompetence  

a svou zodpov#dnost. Ví p$esn#, ve kter"ch momentech své !innosti se má obrátit na své 

kolegy, pod$ízené, p$ípadn# nad$ízené. Komunikace probíhá prost$ednictvím mail%, 

telefonicky a také p$ímo; 

- personální politika stability. Lidé, kte$í se hlásí do RI mají zájem o práci práv# v této 

firm#. Existují také p$ípady, kdy n#kte$í zam#stnanci vykonávají více pozic sou!asn#. 

Nap$íklad editor zpravodajství vykonává tuto !innosti od pond#lí do pátku, ale o víkendu 

m%'e také moderovat. Nebo ranní moderátorka m%'e po svém vysílání sou!asn# na p%l 

úvazku pracovat v marketingovém odd#lení. Není zde v podstat# 'ádná pozice zbyte!ná.  

- systém odm,n a motivací. Podporuje nízkou fluktuaci na jednotliv"ch mostech, motivuje 

k pracovním v"kon%m, m%'e zvy&ovat loajalitu ke zna!ce.  

- stabilní a atraktivní program. Díky n#mu je RI ji' pát"m rokem nejposlouchan#j&í stanicí 

v .eské republice. To m%'e také zvy&ovat loajalitu ke zna!ce RI. 

- profesionální obsazení jednotliv-ch míst. Souvisí s personální politikou firmy. P$íjem 

pracovník% probíhá velmi pe!liv# na ka'dou pozici. Díky tomu existuje ur!it" respekt mezi 

                                                
49 McNAIR,B. Sociologie #urnalistiky. 1.vydání. Praha: Portál, 2004. s.67-68. 
50 0ULE,, Old$ich. Mana#erské techniky. Olomouc: Rubico, 1995, s. 35-40 
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pracovníky, 'e ka'd" umí to své. I kdy' to neznamená, 'e se v&ichni pracovníci musejí mít 

rádi. 

Z pohledu personální práce v"&e uvedená SWOT anal"za ukázala, 'e mezi slabé stránky 

Rádia Impuls pat&í: 

- nízká loajalita n,kter-ch pracovník) rádia ke zna'ce. U n#kter"ch pracovník% se objeví 

nízká loajalita t$eba kv%li tomu, 'e Rádio Impuls je soukromé rádio a mají pocit,  

'e ve$ejnoprávní .esk" rozhlas to d#lá lépe nebo je více pro inteligentní poslucha!e. Tak 

tomu ve skute!nosti není, proto'e RI d#lá zpravodajství na velmi vysoké úrovni. Nap$íklad 

ve v"b#ru zpráv, v aktuálnosti jsme podle v"zkum% RI p$ed .Ro. Zpravodajství RI  

je podle v"zkumu RI aktuální a relevantní. .Ro Radio'urnál má zpravodajství podle 

v"zkumu celkov# aktuální, nestranné, srozumitelné a relevantní.51 Nízká loajalita m%'e 

plynout také z faktu, 'e v redakci zpravodajství jsou v&ichni pracovníci tzv.na volné noze, 

tedy nejsou v zam#stnaneckém pom#ru, ale pracují jako osoby samostatn# v"d#le!n# !inné 

nebo jako 'ivnostníci.  

- vyzdvihování osobních pot&eb nad pot&eby spole'nosti. Souvisí s nízkou loajalitou. 

Nap$íklad u n#kter"ch pracovník% redakce zpravodajství se projeví neochotou zpracovat 

n#jaké konkrétní téma pro zpravodajství. Nap$íklad proto, 'e to znamená b"t déle v práci 

nebo je téma komplikované. V ten moment p$evládnou jejich zájmy nad pot$ebami RI. 

- ni/(í p&íjem ve srovnání s noviná&i pracujícími v televizi nebo v ti(t,n-ch nebo 

internetov-ch médiích. Hlavn# v letech ekonomické recese u' toto nemusí b"t tak slabou 

stránkou, proto'e n#která média práv# kv%li ekonomick"m problém%m omezují po!et 

pracovník% nebo úpln# ru&í n#které projekty a lidi propou&t#jí. Prost#, lidé jsou rádi,  

'e mají práci. V RI jsou také p$ípady, kdy pracovníci redakce zpravodajství $e&í vylep&ení 

svého m#sí!ního p$íjmu tím, 'e zvládnou více pozic. Nap$íklad editor o víkendech 

moderuje. Tím si p$íjem m%'e nejen vyrovnat, ale m%'e b"t i vy&&í, ne' u pracovník% TV  

a novin. Nev"hodou t$eba v tomto p$ípad# je, 'e pracovník nemá úpln# volné víkendy. 

Z pohledu personální práce uvedená SWOT anal"za ukázala, 'e mezi p&íle/itosti 

Rádia Impuls pat&í: 

- spolupráce s ve&ejn, respektovan-mi osobnostmi, je/ mohou posílit image 

d)v,ryhodného a zárove* zábavného média. RI spolupracuje nap$íklad s noviná$em 

Václavem Moravcem, b"val"m mluv!ím prezidenta Václava Havla a odborníkem  

na etiketu Ladislavem 0pa!kem nebo cestovatelem Ji$ím Kolbabou. Jedná se o lidi, jejich' 

                                                
51 Srov. Interní materiál Rádia Impuls. Praha: Rádio Impuls, nedatováno. 
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jméno se u' stalo ur!itou zna!kou. Jedná se tak o propojení zna!ky RI se zna!kou jména. 

Jestli dojde k posílení image RI tímto propojením uká'e !as. 

- spolupráce s moderátory, kte&í jsou známí z televizní obrazovky a lidé je tak znají. 

Pracovníci rádia a také novin jsou v#t&inou málo známí, lidé neznají jejich podobu. Díky 

spolupráci s lidmi, kte$í pracují nebo d$íve pracovali v televizi si lidé mohou pod hlasem 

z rádia p$edstavit konkrétní tvá$.  

- zam,&it se na motiva'ní programy pracovník). Hledat nové motiva!ní podn#ty  

pro pracovníky a sou!asné m#nit, více diferencovat podle v"konu pracovník%.  

- zam,&it se na dal(í vzd,lávání pracovník) RI. V sou!asnosti je vzd#lávání pracovník% 

RI jen na jejich soukromé aktivit#. Neprobíhají 'ádné vzd#lávací kurzy, v"uka cizích 

jazyk%. Samovzd#lavatel% je mezi pracovníky málo. Ostatním se bu( nechce nebo to 

nepova'ují za d%le'ité. Jednou za rok se koná velké setkání pracovník% mimo prostory RI, 

tzv. team building, v rámci kterého jsou seznámeni pracovníci nap$íklad s tím, jak probíhají 

v"zkumy poslechovosti nebo jak si RI stojí ve srovnání s konkurencí. To je ale 

nedostate!né.  

  Z pohledu personální práce v"&e uvedená SWOT anal"za ukázala, 'e mezi hrozby 

Rádia Impuls pat&í: 

- zájem konkurence o kvalitní pracovníky z &ad redakce Rádia Impuls. Jedná se  

o p$etahování pracovník% do jin"ch rozhlasov"ch stanic a médií. Problém nastal hlavn# 

v roce 2008 s p$íchodem Barbory Tachecí na post $editele .eského rozhlasu 1 

Radio'urnálu. Ode&ly dv# pracovnice redakce zpravodajství. Jednalo se o zpráva$ky. Hrozil 

odchod i dal&ího editora zpravodajství. RI se poda$ilo dal&í odchody odvrátit zv"&ením 

plat% editor%m. Situace se ale m%'e kdykoliv opakovat. Zájem o pracovníky RI  

na mediálním trhu je. 

- klesající zájem nov-ch a vzd,lan-ch lidí o rozhlasovou práci. Mezi studenty 

'urnalistiky není rádio tak atraktivní médium. V#t&ina chce sm#$ovat do novin, televize 

nebo PR sféry. M%'e se stát, 'e nové pracovníky m%'eme v budoucnu hledat obtí'n#ji.  

Fakt, 'e Rádio Impuls je nejposlouchan#j&í stanici s sebou p$iná&í také vliv  

na personální obsazení. Vznikají také nároky na jednotlivé pracovníky Rádia Impuls.  

P$i v"b#ru pracovník% je mo'né klást vy&&í nároky na jejich znalosti a dovednosti, na jejich 

v&eobecn" i profesní p$ehled a také na dodr'ování jist"ch pracovních pravidel. V p$ípad# 

noviná$sk"ch profesí se jedná o Etick" kodex noviná$e schválen" Syndikátem noviná$% .R.52 

                                                
52 Etick" kodex noviná$e. Syndikát noviná%' )eské republiky. [online]. Citováno dne 2011-01-28. Dostupn"  
z www: <http://syndikat-novinaru.cz/1/5/36/etika/eticky-kodex >. 
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Je nutné vytvo$it u ka'dého zam#stnance zodpov#dnost za to, co $íkám. Sly&í to více  

ne' milion lidí a v postmoderní spole!nosti jsou informace jedním ze znak% spole!nosti, 

jednou z podstat bytí a orientace ve spole!nosti.  

V redakci zpravodajství RI jsou profese noviná$ské a nenoviná$ské, které zaji&*ují 

podporu t#m noviná$sk"m. Organiza!ní strukturou v&echny spadají pod redakci zpravodajství 

Rádia Impuls. V rámci noviná$sk"ch profesí se jedná o &éfredaktora, editory zpravodajství, 

reportéry, redaktory zpráv. Následují profese nenoviná$ské, které spadají ale v rámci $ízení 

firmy pod redakci zpravodajství, tedy vedoucím pracovníkem je &éfredaktor: servisman, 

asistentka &éfredaktora. +ádná z uveden"ch pracovních pozic není obsazena interním 

zam#stnancem RI.53 Pracovní t"my slo'ené z kvalifikovan"ch noviná$% v&ak neb"vají 

stabilní. Z tohoto d%vodu nej!ast#j&í personální prací je získávání, v"b#r a p$ijímání 

pracovník%. 

Jak bylo ji' zmín#no, pracovníci redakce jsou osoby samostatn# v"d#le!n# !inné  

nebo mají 'ivnostensk" list. Nejsou tedy v klasickém pracovn#-právním vztahu jako 

zam#stnanci. Mohou tedy kdykoliv !innost pro Rádio Impuls p$eru&it. I tak je ale proces 

v"b#ru nov"ch pracovník% stejn" jako u organizací, kde je klasick" zam#stnaneck" vztah. 

Cílem personálního v"b#ru je i v RI vybrat ty nejlep&í.  

P&i získávání, v-b,ru a p&ijímání nov-ch pracovník) do redakce zpravodajství 

Rádia Impuls je ve&kerá tí'e a zodpov#dnost na &éfredaktorovi. Má na starosti ve&kerou 

p$ípravu, rozhodování o zve$ej)ování o voln"ch pracovních místech. P$ipravuje také text 

inzerátu a rozhodne, kam se umístí. Shroma'(uje dokumenty po'adované od uchaze!%  

o zam#stnání. V p$ípad# RI jde v první $ad# o 'ivotopisy uchaze!%. A' p$i úsp#&ném 

absolvování p$ijímacího pohovoru se jedná o dal&í dokumenty – potvrzení o dosa'eném 

vzd#lání, praxi, osobní údaje pot$ebné pro p$ípravu pracovní smlouvy. P%edv"b$r pro osobní 

pohovor provádí &éfredaktor práv# na základ# zaslan"ch 'ivotopis% od uchaze!%. Sám si také 

organizuje v"b#r, v p$ípad# RI osobní pohovor a spln#ní domácích úkol%, které zadá  

na prvním setkání uchaze!i-uchaze!ce. 0éfredaktor také rozhoduje o v"b$ru, vyjednává 

s vybran"m uchaze!em o podmínkách jeho zam#stnání v organizaci. Vzhledem k tomu,  

'e v RI jsou pevn# dané podmínky pro p$íjem, je toto vyjednávání obtí'né pro ob# strany. 

0éfredaktor m%'e t#'ko nabídnou exkluzivní podmínky rozdílné od t#ch, které platí  

pro pracovníky na stejné pozici, na kterou se uchaze! hlásí. Uchaze! zase musí b"t sám 
                                                
53 D%vody k obcházení „!istého zam#stnání“ uvád#jí Marek Mat#jka a Pavel Vidla$: vysoké osobní náklady 
(mzdy + odvody); právn# snaz&í a nákladov# levn#j&í zp%soby rozvazování smluvního vztahu; men&í 
pravd#podobnost soudního sporu v p$ípad# konfliktu; v#t&í pravd#podobnost na úsp#ch p$i rozsudku v daném 
sporu. 
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smí$en, 'e pro zm#nu bude !as pozd#ji, a' po p$ípadném nástupu na místo, zapracování se  

a prokázání sv"ch znalostí a dovedností a p$esv#d!ení &éfredaktora, 'e bude pro RI 

nepostradateln"m. 0éfredaktor zajistí také uvedení na pracovi&t#.  

 

Pr)b,h v-b,rového &ízení 

 

Samotn" pohovor probíhá v kancelá$i &éfredaktora. Jedná se o místnost, která je  

na konci celé redakce, je odd#lena sklen#nou st#nou, tak'e ka'd" vidí na &éfredaktora, on sám 

má také p$ehled o d#ní v redakci. Uchaze! musí p$ed samotn"m pohovorem projít celou 

redakcí zpravodajství. Pohovor probíhá za zav$en"mi dve$mi. Vzhledem k tomu, 'e se jedná  

o kancelá$, není mo'né eliminovat nap$íklad telefonáty b#hem pohovoru. 0éfredaktor v'dy 

ka'd" telefonát zvedne. Zde se tedy neda$í to, na co upozor)ují Vidla$ a Mat#jka, 'e je nutné 

eliminovat ru&ivé jevy p$i pohovoru.54 

 

P&íklad p&ijímacího &ízení na pozici zpráva&e RI 

 

Zpráva$ neboli redaktor zpráv je pracovník, kter" upravuje psané texty, sestavuje 

z nich zprávy a zpravodajské relace; kone!n"m úkolem redaktora zpráv je prezentace 

zpravodajské relace ve vysílání; redaktor zpráv je n#kdy ozna!ován i jako editor zpráv, 

v noviná$ském 'argonu jde o „zpráva$e“.55 Redaktor zpráv tedy spadá v této linii do redakce 

zpravodajství, kterou vede &éfredaktor.  

Specifikaci pracovního vychází z modelu Josefa Koubka56: Specifikace po'adavk%  

na pracovníka, známá rovn#' jako specifikace pracovního místa, specifikace získávání  

nebo personální specifikace, definuje vzd#lávání, v"cvik, kvalifikace a zku&enosti po'adované 

od dr'itele dané role, daného pracovního místa.57 Zvolena byla pracovní pozice zpráva$e,  

se kterou se objevuje i dále v textu na konkrétním p$íkladu p$ijetí pracovnice pro tuto pozici.  

 

 

 

                                                
54 MAT-JKA, Marek, VIDLA,, Pavel. V&e o p%ijímacím pohovoru. 2. p$epracované a aktualizované vydání. 
Praha: Grada Publishing, 2007, s. 49-51. 
55 OSVALDOVÁ, B., HALADA, J. Praktická encyklopedie #urnalistiky. 2. dopl. vyd. Praha : Libri, 2004. 
56 KOUBEK, 2008, s.73 
57 ARMSTRONG, M. (ízení lidsk"ch zdroj'. Praha, Grada: Publishing, 2006, s.344. 
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Pracovní místo:  zpráva$  

Charakteristika práce: pracovník upravuje psané texty, sestavuje z nich zprávy  

a zpravodajské relace 

Povinnosti: pracovník pracuje s agenturním jazykem, kter" musí upravit tak, 

aby to odpovídalo pot$ebám rozhlasového vysílání 

Vybavení: po!íta! s opera!ním systémem Windows, s redak!ním 

programem Rádia Impuls 

Bezprost&edn, 

nad&ízená pozice: 

editor zpravodajství 

 

Vztah k ostatním 

pracovním míst)m: 

komunikuje také s redaktory a reportéry zpravodajství RI, 

konzultuje p$ípadné nejasnosti t"kající se obsahu zpráv, p$ípadn# 

si ov#$í, jestli dob$e porozum#l obsahu. 

Pracovní podmínky: vlastní malá místnost vedle redakce zpravodajství, mo'nost 

klidu, ale v p$ípad# pot$eby blízko ostatním !len%m redakce  

a p$ímému nad$ízenému, tedy editorovi zpravodajství. 

Rizika: nejsou 'ádná, která by ohro'ovala pracovníka na zdraví 

Vzd,lání: úplné st$ední, nejlépe ale vysoko&kolské humanitního sm#ru. 

Vystudovan" obor 'urnalistika není podmínkou. 

Po/adovaná praxe: minimáln# rok práce na stejné pozici v jiné rozhlasové stanici !i 

jiném médiu, nebo minimáln# rok praxe na jiné pozici v rámci 

redakce, tedy na pozici reportéra !i redaktora v RI nebo v jiné 

rozhlasové stanici !i v jiném médiu.  

Du(evní po/adavky a 

charakteristika 

osobnosti: 

schopnost spolupracovat s ostatními, zvládnout práci  

ve stresovém prost$edí, zvládnout práci na sm#ny, v&eobecn" 

p$ehled, p$esnost, spolehlivost, zodpov#dnost za vykonanou 

práci a za její obsahovou stránku.  

Fyzické po/adavky: zdrav"; nap$íklad by nemohl v RI pracovat !lov#k na invalidním 

vozíku. Budova nemá bezbariérov" vstup ani v"tah. Redakce 

sídlí v prvním pat$e. 
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Rádio Impuls tedy zvolilo pro obsazení pozice zpráva$e cílenou inzerci v odborném 

médiu. Na stránkách Syndikátu noviná$% .eské republiky58 vydalo na dobu jednoho m#síce 

inzerát v tomto zn#ní:  

 

Rádio Impuls posiluje t"m redakce a hledá vhodné kandidáty/kandidátky na pozici redaktora 

zpráv:  

Po'adavky:  

- zku&enosti s prací v médiích na pozici redaktor-ka/reportér-ka 

- v&eobecn" p$ehled 

- dobrá znalost !eského jazyka 

- dobrá znalost práce na PC, hlavn# Word 

- ostatní: ochota u!it se nov"m v#cem, komunikativnost, p$íjemné vystupování, 

samostatnost, flexibilita, nasazení atd. 

Nápl) práce: p$íprava zpravodajsk"ch relací a jejich prezentace ve vysílání Rádia Impuls 

 

Inzerát byl zám#rn# uve$ejn#n pouze a jedin# na stránkách Syndikátu noviná$%. Vycházeli jsme 

z p$edpokladu, 'e na tyto stránky chodí p$evá'n# noviná$i a 'e tak na inzerát zareagují lidé, 

kte$í ji' mají zku&enosti s noviná$skou prací. P$edpoklad se splnil na 100 %. P$ihlásilo se 

celkem 25 zájemc%.  

Z toho 20 bylo pozváno na po!áte!ní pohovor. Zb"vajících p#t nebylo pozváno 

z d%vodu, 'e ji' d$íve nebo v dob#, kdy projevili zájem o pozici v Rádiu Impuls, pracovali  

pro PR agenturu nebo reklamní noviny. To se neslu!uje s prací redaktora zpráv, proto'e se 

jedná o st$et zájmu. Zajímavé je, 'e na pozici zpráva$e pracují v#t&inou 'eny. Nap$íklad 

v Rádiu Impuls je pom#r 4 'en a 2 mu'% na pozici zpráva$e.59  

Pohovor je nejpou'ívan#j&í, a je-li dob$e p$ipraven i provád#n, pak i nejlep&í metodou 

v"b#ru pracovník%. Dob$e p$ipraven" pohovor p$iná&í $adu v"hod, které nemohou p$inést jiné 

metody v"b#ru. P$i pohovoru nás zajímá vztah uchaze!e k organizaci, do které se hlásí, 

p$ípadn# k té, ze které p$ichází. Armstrong hovo$í o mí$e loajality zam#stnance k organizaci, 

kterou tvo$í t$i otázky: 1) identifikace s cíli a hodnotami organizace, 2) touha nále'et 

organizaci, 3) ochota vyvíjet úsilí v zájmu organizace.60 Vlastní pr%b#h pohovoru má svá 

                                                
58 Inzerce. Syndikát noviná%' )eské republiky, [online]. Citováno dne 2010-01-12. Dostupn"  
z www: <http://syndikat-novinaru.cz/1/8/inzerce >. 
59 Redakce. [online]. Praha: Rádio Impuls, 2009. Citováno dne 2011-03-04. Dostupn" z www:  
< http://www.impuls.cz/kdo-je-kdo-seznam/redakce/3>. 
60 Srov. ARMSTRONG, M. Personální management. Praha: Grada Publishing, 1999, s. 277. 
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pravidla. Vidla$ a Mat#jka upozor)ují, 'e pokud chceme získat co nejobjektivn#j&í informace  

o kandidátovi, musíme pro pohovor zvolit prost$edí, ve kterém eliminujeme ru&ivé jevy, jako 

jsou vn#j&í hluk, telefonáty, dal&í osoby. Jedním ze základních pravidel pohovoru je,  

'e uchaze! i personalista jsou si rovni. Smyslem pohovoru je získání dal&ích nebo up$esn#ní ji' 

znám"ch informací o kandidátovi. Nikdy bychom nem#li za!ít pohovor bez p$edchozí 

p$ípravy. Chceme-li b"t úsp#&ní p$i skute!ném poznání osobnosti, musíme získat to 

nejp$esn#j&í obraz, jak uvádí Vidla$ s Mat#jkou. Díky p$íprav# m%'eme najít rozpory 

v psan"ch podkladech uchaze!e o zam#stnání a tím, co nám $eknu u pohovoru samotného.  

P$i pohovoru sledujeme také $e! t#la. Sledujeme, jestli je nap$íklad kandidát nervózní a kdy. 

Jestli stále nebo jen, kdy' se ho ptáme na nejasnosti. 61 Pohovor na pozici zpráva$e probíhá  

v Rádiu Impuls v podstat# t$íkolov#. Rádio Impuls nemá zvlá&tní personální odd#lení pro 

v&echna pracovi&t#. P$íjem nov"ch pracovník% na jednotlivá pracovi&t# provád#jí vedoucí 

pracovníci odd#lení. Nejd$íve vybere &éfredaktor z do&l"ch 'ivotopis% vhodné zájemce – ti by 

m#li spl)ovat hlavn# mediální zku&enosti, tedy m#li by u' na sv"ch d$ív#j&ích pozicích 

pracovat v jednom z elektronick"ch médií.  

První fázi tvo$í seznámení se s uchaze!em osobn#. Osobní pohovor trvá p$ibli'n# 20-30 

minut. P$i n#m se &éfredaktor dotazuje na osobní a pracovní motivaci uchaze!e pracovat práv# 

v Rádiu Impuls, zji&*uje podrobnosti o d$ív#j&ích profesních zku&enostech uchaze!e a také, 

jestli netrpí vadou $e!i, která by mohla uchaze!e vylou!it z ú!asti v dal&ích !ástech pohovoru. 

0éfredaktor také pozoruje, jak se uchaze! chová, jestli m%'e zapadnout do kolektivu, jestli zná 

práci pod tlakem, tedy ve stresu, co' k práci noviná$e pat$í.  

Uchaze! musí dále p$ipravit vzorovou zpravodajskou relaci. Tedy p$epracovat psan", 

agenturní text, kter" je pom#rn# komplikovan", do rozhlasové podoby. Ta je jednodu&&í, musí 

ale spl)ovat gramatické nále'itosti !eského jazyka. Zde se klade d%raz na obsah, formu  

a faktickou i gramatickou správnost. Pokud i v této !ásti pohovoru uchaze! usp#je, !eká ho 

zkou&ka na mikrofonu, tedy zkusí si zpravodajskou relaci p$e!íst na mikrofon. Zde se klade 

d%raz na mluven" projev, na správnou dikci, v"slovnost, p$irozen" projev.  

 Nalézt vhodného adepta je v sou!asnosti na !eském mediálním trhu velmi obtí'né.  

I kdy' se uchaze!i mohou hlásit do Rádia Impuls sami, a také tak !iní, jejich o!ekávání se 

mohou li&it od nabídky RI, konkrétn# redakce zpravodajství. Bu( nemají uchaze!i jasnou 

p$edstavu o práci, proto'e nemají zku&enosti z médií, nebo mohou mít p$ehnané finan!ní 

nároky.  

                                                
61 Srov. MAT-JKA, Marek, VIDLA,, Pavel. V&e o p%ijímacím pohovoru. 2. p$epracované a aktualizované 
vydání. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 49-51. 
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Popis p&ijímacího pohovoru na p&íkladu zpráva&ky 

 

Uchaze!ka pracuje v RI od listopadu roku 2009. Kv%li místu zpráva$ky v Rádiu Impuls 

se do Prahy dokonce p$est#hovala z Olomouce. Tam p%sobila 3 roky na stejné pozici 

v regionálním olomouckém rádiu Haná. Sama poslala sv%j 'ivotopis do RI, 'e má zájem 

pracovat jako zpráva$ka v celoplo&ném rádiu. 0éfredaktor ji vybral mezi vhodné kandidáty  

a kandidátky. Vzhledem ke vzdálenosti mezi Prahou a Olomoucí, probíhal první kontakt mezi 

&éfredaktorem a uchaze!kou telefonicky. Obsah rozhovoru se ale t"kal jen dohodnutí osobního 

setkání v Praze. To prob#hlo za t"den. Osobní pohovor se t"kal toho, jak se uchaze!ka dostala 

k práci v médiích, jaké má vzd#lání, pro! se uchází práv# o práci v Rádiu Impuls, o jakou 

pozici by m#la hlavn# v RI zájem, jaké má zku&enosti z práce v terénu62 a jestli je opravdu 

ochotna se p$est#hovat za prací z Olomouce do Prahy. Podrobn#ji o pohovoru pí&u v p$íloze  

!. 2. Pohovor trval zhruba 30 minut a uchaze!ka dostala úkol, aby nato!ila dv# ukázkové 

zpravodajské relace, jak by je zpracovala, pokud by u' v RI pracovala a tento audiozáznam, 

aby zaslala &éfredaktorovi. Uchaze!ka úkol splnila a &éfredaktor ji na základ# toho p$ijal. Cel" 

pr%b#h p$ijetí uchaze!ka do Rádia Impuls trval tém#$ 2 m#síce. Po!ítám dobu od 24.6.2009, 

kdy uchaze!ka poslala sv%j 'ivotopis na adresu &éfredaktora a' do posledního telefonátu 

20.8.2009, kdy &éfredaktor uchaze!ce telefonicky oznámil, 'e je p$ijata do Rádia Impuls  

na pozici zpráva$ky, nastoupila 1.10.2009. 

 

Hodnocení postupu personálního v-b,ru do redakce zpravodajství Rádia Impuls 

 

Z v"&e uvedené SWOT anal"zy personální práce v RI vypl"vají silné a slabé stránky, 

ale i p$íle'itosti a hrozby. Otázkou je, jak s v"sledky SWOT anal"zy nalo'it, v p$ípad# 

nastavení „pracovn#právních vztah%“ v redakci zpravodajství. Co' od%vod)uje, pro!  

je v#nována pozornost p$edev&ím personální !innosti získávání, v"b#ru a p$íjímání 

pracovník%.63 

Pro získávání, v"b#r a p$ijímání pracovník% do redakce zpravodajství RI se osv#d!ilo 

vyu'ívat inzerce v profesn# zam#$en"ch internetov"ch serverech. Uchaze!i o pracovní pozici 

v RI sami kontaktují RI s tím, 'e by rádi roz&í$ili redak!ní t"m. Z d%vodu vysokého zájmu  

o práci v redakci RI a také z pom#rn# velkého zájmu o pracovníky RI a obm#ny pracovník% 

                                                
62 Práce v terénu se t"ká pravidelného nav&t#vování tiskov"ch konferencí, to!ení rozhovor% mimo redakci. 
63 Stav ostatních personálních !inností realizovan"ch v RI je sou!ástí p$ílohy !. 3. 
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redakce se potvrdilo vyu'ívání metod anal"zy dokument%, pohovoru a ov#$ení profesních 

dovedností, co' je práce s rozhlasovou technikou, p$íprava reportá'e apod.  

V"b#r pracovník% redakce zaji&*uje &éfredaktor zpravodajství, co' je v rámci 

funkcionální organiza!ní struktury efektivní a následn# sám rozhodne, kdo se stane nov"m 

!lenem pracovního t"mu. Pr%b#h pohovoru naru&ují p$ípadné telefonáty. To by bylo mo'né 

eliminovat, pokud by p$ijímací pohovor probíhal mimo kancelá$ &éfredaktora, nap$íklad  

v zasedací místnosti, která je na stejné pat$e jako redakce.  
 



 37 

ZÁV$R 
 

Cílem p$edlo'ené práce bylo analyzovat organiza!ní strukturu mediálních organizací, 

Rádia Impuls a v závislosti na ní získávání, v"b#r a p$ijímání pracovník% v redakci Rádia 

Impuls. Práce je sestavena deduktivn# v p#ti kapitolách, které postupují od obecného  

ke konkrétnímu.  

První kapitola se zam#$ila na vymezení masov"ch médií a jejich produkt%. Podrobn#ji 

popsala zpravodajství a v"znam masov"ch médií ve spole!nosti. Zji&t#ním bylo, 'e na podob# 

zpravodajství a v%bec mediální produkce, se v"znamnou m#rou podepisují jednotlivci, 

struktura organizace a také jednotlivci !i p$ímo majitelé. Organiza!ní struktura firem v obecné 

rovin# a konkrétn# pak masmediálních organizací je rovn#' sou!ástí této kapitoly. 

P$edstaveny byly hlavní slo'ky redakce a také, jak probíhá komunikace mezi jednotliv"mi 

úseky mediálních organizací.  

Personální práci v organizacích p$edstavila druhá kapitola. Vzhledem k tomu, 'e práv# 

v mediálních spole!nostech fungují noviná$i p$evá'n# jako osoby samostatn# v"d#le!n# 

!inné, tak personální práce není v takovém rozsahu, jako v typech organizací se 

zam#stnaneck"m pom#rem. Jedná se hlavn# o !innosti: vytvá$ení a anal"za pracovních míst, 

personální plánování, získávání, v"b#r a p$ijímání pracovník% a kone!n# hodnocení 

pracovník%.  

Rádio Impuls bylo popsáno po organiza!ní stránce ve kapitole t$etí. .tená$i se 

seznámili s celkovou organiza!ní strukturou rádia a s díl!í organiza!ní strukturou redakce 

zpravodajství a specifikuje jednotlivé pracovní pozice v rámci redakce zpravodajství. P$i 

srovnání s organiza!ními strukturami, které uvádí Charles N. Tremayne, je ta v redakci Rádia 

Impuls velmi jasná a funk!ní. Její v"hodou je p$ehlednost a jasn# dan" sm#r komunikace 

mezi pracovníky redakce. Ka'd" zam#stnanec zná p$esn# své pracovní povinnosti, své 

kompetence a svou zodpov#dnost. Ví p$esn#, ve kter"ch momentech své !innosti se má 

obrátit na své kolegy, pod$ízené, p$ípadn# nad$ízené. Jednoduchá hierarchie post% je také 

jednou ze siln"ch stránek RI, která nám vyplynula ze SWOT anal"zy.  

V rámci personální práce v redakci RI je nejvíce aplikovanou ta, která se t"ká 

získávání, v"b#ru a p$ijímání nov"ch pracovník%. V poslední, !tvrté kapitole bylo pojednáno 

o personálním v"b#ru na pozice v redakci zpravodajství, konkrétn# na p$ípadu pozice editora 

zpráv - zpráva$e. Popsány byly také silné a slabé stránky organizace z personálního pohledu, 

stejn# jako hrozby a p$íle'itosti, aby se shodovaly cíle organizace s cíli jednotliv"ch 
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pracovník% v redakci zpravodajství Rádia Impuls. D%vodem zam#$ení se na získávání, v"b#r 

a p$íjem pracovník% je volba t#ch pro organizaci nejlep&ích uchaze!% o práci, kte$í budou 

schopni plnit spolehliv# a profesionáln# své pracovní povinnosti, zapadnou do kolektivu, 

budou schopni t"mové práce, a budou loajální s RI a tak dojde k omezení p$ípadné fluktuace 

v redakci RI. Nízkou fluktuaci podporuje také personální politika stability, která nám také 

vyplynula ze SWOT anal"zy. Riziková m%'e b"t v budoucnu nízká loajalita n#kter"ch 

pracovník% k RI. Nebezpe!ím m%'e b"t také zájem konkurence o pracovníky RI. Myslím, 'e 

p$ed vedením RI je velká p$íle'itost, jak odchod%m nebo nízké loajalit# zabránit. T$eba tím, 

'e se zam#$í na motiva!ní programy pracovník%.  

Rádio Impuls je typickou funkcionáln# strukturovanou organizací. Pracovníci se 

sdru'ují podle podobnosti úkol%, dovedností nebo aktivit a spolupráce probíhá v rámci odborné 

oblasti. V organiza!ní struktura RI je !ty$ úrov)ová, p$i!em' poslední úrovní je redakce 

zpravodajství. Organiza!ní struktura je slo'ena z pozic a na nich závisl"ch rolích, $ízena je 

smlouvami a p$edpisy. D#lba práce vychází z hierarchie moci, systému komunikace a systému 

odm#)ování. 

K dosa'ení cíle p$isp#lo studium !eské, p$ekladové i zahrani!ní odborné literatury  

a pramen% a vyu'ití metody p$ípadové studie. Práv# p$ípadová studie umo'nila vztáhnout 

obecné charakteristiky struktury organizace a získávání, v"b#ru a p$ijímání pracovník%  

v konkrétní mediální organizaci i v situaci, kdy de facto jsou pracovníky organizace,  

ale de iure jsou osobami samostatn# v"d#le!n# !inn"mi. Z poslední v#ty tedy vypl"vá, 'e 

organizace nemusí plnit pracovn#právní závazky v%!i nim a ani neinvestuje do jejich 

vzd#lávání a sociálních v"hod. Jedná se tak s specifick" typ personální práce v organizaci, je' 

je p$edm#t anal"zy p$edlo'ené práce.  
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P&íloha '. 1: SWOT anal-za Rádia Impuls 

 
STRENGHTS – silné stránky podniku WEAKNESSES – slabé stránky podniku 

- v dob# zpracovávání této práce bylo Rádio Impuls ji' 
pát"m rokem nejposlouchan#j&í rozhlasovou stanicí 
v .eské republice ve v&ech m#$iteln"ch ukazatelích 
(Interní materiál Rádia Impuls. Praha: Rádio Impuls, 
nedatováno); 
- fungující jednotlivá odd#lení a administrativní zázemí;  
- jednoduchá hierarchie post) a z toho vypl-vající 
efektivní vnitrofiremní komunikace; 
- personální politika stability, pom,rn, nízká 
fluktuace na v(ech pozicích; 
- systém odm,n a motivací (finan!ní odm#ny, 13. plat, 
vstupenky na kulturní a sportovní akce, dovolené, 
slu'ební telefony); 
- stabilní a atraktivní program  
- profesionální obsazení jednotliv-ch míst; 
- velmi dob$e poslucha!i vnímané hlavní programové 
prvky: !eská hudba, Doprava 007 a velmi dobrá image 
zpravodajství; 
- hudební program zasahující &iroké spektrum 
poslucha!% (tato silná stránka je zárove) slabou stránkou 
podniku); 
- silná interakce s poslucha!i (Téma dne, Doprava 007, 
sout#' Haló, tady Impulsovi); 
- t$etím rokem vysílan" po$ad Impulsy Václava Moravce 
- velká programová pru'nost – Impuls doká'e obsahem i 
formou rychle reagovat na pot$eby poslucha!% i 
zadavatel% reklamy, lze tak pom#rn# rychle reagovat na 
trendy ve spole!nosti a obchodní sfé$e; 
- zábavné, ale i d%v#ryhodné vysílání; 
- dobré finan!ní zázemí a schopnost managementu hlídat 
v"daje; 
- vybudování informa!ního zpravodajského serveru 
orientovaného na informace z jednotliv"ch region% – 
iregiony.cz;  

- nízká loajalita n,kter-ch pracovník) rádia ke 
zna'ce, 
- vyzdvihování osobních pot&eb nad pot&eby 
spole'nosti; 
- hudební program zasahující &iroké spektrum 
poslucha!%, kter" má v programu v#t&ina 
regionálních stanic (velmi t#'ká pozice z pohledu 
p$ípadn"ch zm#n) – tato slabá stránka je zárove) 
silnou stránkou podniku; 
- ni/(í p&íjem ve srovnání s noviná&i pracujícími 
v televizi nebo v ti(t,n-ch nebo internetov-ch 
médiích.  

 

OPPORTUNITIES – p&íle/itosti THREATS – hrozby 
- dal&í posilování d%v#ryhodnosti zpravodajství;  
- budování informa!ního rozhlasového formátu rádia ve 
spojení s atraktivní hudbou; 
- prohlubování pozice nejposlouchan#j&í rozhlasové 
stanice v .R; 
- spolupráce s ve&ejn, respektovan-mi osobnostmi, 
je/ mohou posílit image d)v,ryhodného a zárove* 
zábavného média (Ladislav 0pa!ek, Václav Moravec) 
- spolupráce s moderátory, kte&í jsou známí 
z televizní obrazovky a lidé je tak znají (Vlastimil 
Korec, Petr Vondrá!ek);  
- posílit informa!ní zpravodajsk" server orientovaného 
na informace z jednotliv"ch region% – iregiony.cz; 
- roz&í$ení p%sobnosti na televizní trh v souvislosti s 
rozvojem digitálního vysílání; 
- aplikace programov"ch prvk% zahrani!ních 
rozhlasov"ch médií 
- zam,&it se na motiva'ní programy pracovník)  
- zam,&it se na dal(í vzd,lávání pracovník) RI 

- neustál" a zvy&ující se tlak konkurence, jedná se 
hlavn# o Evropu 2, Frekvenci 1 a .esk" rozhlas 1 - 
Radio'urnál; 
- zájem konkurence o kvalitní pracovníky z &ad 
redakce Rádia Impuls – p&etahování 
pracovník) do jin-ch rozhlasov-ch stanic a 
médií (Radio'urnál, internetové servery); 
- klesající zájem nov-ch a vzd,lan-ch lidí o 
rozhlasovou práci – z toho vypl-vá hrozba, /e 
bude v budoucnu velmi málo nov-ch kvalitních 
pracovník); 
- t#'ko odhadnuteln" v"voj v nálad# poslucha!%, 
jestli dají p$ednost spí&e zábav# nebo zpravodajství 
v obsahu rozhlasov"ch stanic a v&eobecn# 
v médiích;  
- t#'ko odhadnuteln" v"voj na mediálním trhu  
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P&íloha '. 2: P&ijímací pohovor uchaze'ky 

 
Podrobn#j&í popis p$ijímacího pohovoru uchaze!ky na pozici zpráva$ky Rádia Impuls. 

Pohovor vedl &éfredaktor RI a probíhal v budov# Rádia Impuls, v pracovn# &éfredaktora 

v !ervenci 2009.  

1) Jak jste se k práci v médiích dostala?  

Do konkurzu do olomouckého Rádia Haná uchaze!ku p$ihlásila kamarádka a byla p$ijata na 

pozici zpráva$ky. V rádiu Haná pracovala 3 roky ne' poslala 'ivotopis s nabídkou sv"ch 

schopností a dovedností do RI.  

2) Máte kurzy rétoriky?  

Kurzy rétoriky nemá, u!ila se sama tím, 'e poslouchala RI, aby Rádio Impuls poslouchala ji 

bylo doporu!eno i jejím tehdej&ím nad$ízen"m, programov"m $editelem Rádia Haná. Pr" 

proto, aby v#d#la „jak se d#lají zprávy.“ 

3) Pro' chcete do Prahy?  

Pokud chce !lov#k z%stat v médiích a chce se tomu dál v#novat, tak jinou mo'nost ani nemá, 

proto'e v Praze je hodn# dobr"ch p$íle'itostí. 

4) Pro' jste si vybrala RI?  

Vzhledem k tomu, 'e jsem RI poslouchala, tak se jí zpravodajství RI líbí a cht#la by d#lat 

redaktorku i zpráva$ku. Ostatní soukromá rádia, jako Kiss nebo Frekvence 1 ji nezaujaly sv"m 

p$ístupem ke zpravodajství. Naopak p$i pohovoru p$iznala, 'e se necítila na to, aby se dostala 

do ve$ejnoprávního .eského rozhlasu. Tvrdí, 'e to je pro ni „vy&&í meta, na kterou je pot$eba 

více zku&eností, ne' doposud získala.“64 

5) Jaké máte p&edstavy o tom, co byste cht,la na RI d,lat?  

Zpráva$ku a redaktorku.  

6) Jaké máte redak'ní zku(enosti? Máte zku(enosti s prací v terénu? 

Byla n#kolikrát na tiskov"ch konferencích, jinak zku&enosti s prací v terénu m#la minimální. 

Její zku&enosti jsou jen s ov#$ováním a zji&*ováním informací telefonicky p$ímo z redakce.65 

7) Hodnocení hlasového projevu uchaze'ky 

0éfredaktor hodnotil projev na základ# zaslané nahrávky - hlasov" projev má podle n#j 

uchaze!ka Kunová dobr". M#l jen p$ipomínky k $azení slov ve v#tách !i k $azení v#t ve 

zpráv#. Celkov" projev se mu ale líbil.  
                                                
64 Zajímavé je, 'e se &éfredaktor nezeptal, zda v budoucnu chce do .eského rozhlasu nastoupit. U' i z toho 
d%vodu, 'e z RI v roce 2007 ode&li v jednom m#síci pracovat do .eského rozhlasu, konkrétn# na Radio'urnál 3 
lidé z redakce: 1 zpráva$ka, 1 editorka zpravodajství a 1 redaktorka. 
65 Ov#$ování informací probíhá z redakce p$evá'n# telefonicky, kontaktují se tiskoví mluv!í ú$ad%, policie nebo 
firem, jich' se ov#$ovaná informace t"ká. 
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8) Jste rozhodnuta se p&est,hovat opravdu za prací z Olomouce do Prahy?  

Ano.  

9) Na záv,r pohovoru se (éfredaktor i uchaze'ka dohodli na zadání úkolu.  

MK m#la p$ipravit dv# ukázkové zpravodajské relace v délce 4 minut tak, jak by je p$ipravila 

pro Rádio Impuls. Text i zvukovou nahrávku t#chto dvou relací m#la poslat mailem na adresu 

&éfredaktora. 
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P&íloha '. 3: Stav ostatních personálních 'inností realizovan-ch v RI 

 

a) Vytvá&ení a anal-za pracovních míst. Ka'd" z pracovník% zná své ve&keré povinnosti a 

práva spojená s v"konem. V&e je dostate!n# popsáno v interním pracovním manuálu, 

kter" slou'í pro organizaci práce celé redakce RI. Tento dokument popisuje také 

povinnosti i zásady práce s jazykem a se zvukem. 

b) Personální plánování. V Rádiu Impuls je plánování pot$eb pracovník% stejné ji' 5 let. 

Tedy po!et redaktor%, reportér% i práva$% z%stává stále stejn". Podstatná !ást pova'uje 

práci pro RI za sv%j jedin" nebo hlavní finan!ní p$íjem. .ást pracovník%, zejména 'eny 

s mal"mi d#tmi, pracují v RI jen na !áste!n" úvazek. V&e je spo!ítáno &éfredaktorem tak, 

aby mohl naplánovat slu'by a nedo&lo k v"padku pracovník%. Vzhledem k tomu, 'e 

neexistuje n#jaká personální rezerva pova'uji tento p$ístup za rizikov". V p$ípad# 

nenadál"ch zpravodajsk"ch událostí – nap$íklad povodn#, teroristick" útok na n#které 

z míst .R, demonstrace – kde se p$edpokládá vy&&í po!et pracovník% a také jejich vy&&í 

nasazení m%'e dojít k disharmonii. Po!et pracovník% by teoreticky podle propo!t% 

&éfredaktora mohl sta!it, ale m%'e dojít k neochot# pracovník% b"t více aktivní, mohou 

sami $e&it n#jaké své osobní problémy (úmrtí v rodin#), kv%li kter"m nemohou b"t více 

!asu v redakci RI. Musím ale také podotknout, 'e je velmi problematické sehnat 

pracovníky, které splní podmínky práce v redakci RI. Tyto podmínky uvádím v kapitole 4 

Personální práce v organizacích. 

c) Hodnocení pracovník) – probíhá dvakrát ro!n# v'dy u nad$ízeného pracovníka. 

Objevuje se i namátkov# v pr%b#hu celého roku. V redakci provádí denní hodnocení 

pracovník% slu'bu konající editor. Ten se zam#$uje jen na !ist# faktickou stránku 

odevzdaného p$ísp#vku, !i p$e!tení zpráv.  

d) Rozmis.ování pracovník) a ukon'ování pracovního pom,ru – $ídí st$ední 

management. 

e) Odm,*ování – probíhá v#t&inou formou t$ináctého platu a také p$ísp#vkem na 

dovolenou. O v"&i rozhoduje p$evá'n# vrcholov" management, v RI generální $editel.  

f) Personální informa'ní systém – informace p$ipravuje a distribuuje asistentka 

generálního $editele. Jedná se o rádiov" newsletter. V n#m jsou zvlá&tní kapitolou i 

personální zm#ny v Rádiu Impuls. co se t"ká pracovník%, hlídá si informace p$ím" 

nad$ízen"; informace má k dispozici také st$ední management a v&e má u sebe kolegyn#, 

která p$ipravuje v"platy v&em pracovník%m RI.  
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g) Pé'e o pracovníky – probíhá hlavn# pro zam#stnance, nap$íklad formou kade$níka 

zdarma, mo'nost nav&t#vovat fittness, saunu. Dále pro v&echny pracovníky RI platí, 'e 

mohou získat vstupenky na koncerty, na kter"ch se mediáln# RI podílí, vstupenky do 

divadel nebo do kina.  

h) Pr)zkum trhu práce – probíhá jen orienta!n#, formou informací mezi kolegy z r%zn"ch 

médií, kte$í se nap$íklad potkají na tiskové konferenci. Informace se pak dostanou i 

k ni'&ímu a st$ednímu managementu. Ni'&í a st$ední management se zajímá o p$ípadné 

nové pracovníky RI, pokud v#dí, 'e budou novou pracovní sílu pot$ebovat. Nap$íklad 

v p$ípad#, 'e ot#hotní jedna z kolegy) a bude pot$eba náhradu. T#hotn"ch máme v RI 

poslední dobou asi 5. 

i) Zdravotní pé'e o pracovníky – v Rádiu Impuls toto nikdo nehlídá. Nikdo neupozor)uje 

na pravidelné prohlídky zam#stnanc% a ani se zdravotní stav nekontroluje.  

j) Dodr/ování zákon) v oblasti práce a zam,stnávání pracovník) – hlídá si finan!ní 

odd#lení RI.  

 

Personální !innosti, které se v RI nerealizují a ve svém seznamu je uvádí Josef Koubek:66 

a) Vzd,lávání pracovník) – pravidelná &kolení v RI neprobíhají. Jedná se jen o nárazovou 

!innost, nap$íklad p$i zavád#ní nov"ch v"po!etních program%. Bylo naposledy v roce 

2005 p$i zavád#ní nového programu pro st$ih reportá'í. 

b) Personální vztahy – pravideln# se zam#stnaneck"mi a mezilidsk"mi vztahy nikdo 

nezab"vá a $e&í se jen vyhrocené konflikty. Nap$íklad rozpory mezi dvacetiletou dívkou a 

&edesátilet"m mu'em, kdy nejsou schopni se ani dohodnout, jestli bude otev$ené nebo 

zav$ené okno. Dále v RI ani jinde v médiích nefungují odborové organizace, které by 

jednaly s vedením o pracovních podmínkách nebo o v"&i platu. D%vodem je i to, 'e v RI 

pracuje 25 zam#stnanc%. Ti jsou v jin"ch odd#leních, ne' v redakci zpravodajství. Práv# 

v redakci jsou v&ichni pouze na 'ivnostensk" list nebo jako osoby samostatn# v"d#le!n# 

!inné.  

                                                
66 KOUBEK, J. (ízení lidsk"ch zdroj'. 4.vydání. Praha: Management Press, 2008, s. 20-21. 



 47 

ANOTACE 
 
Jméno a p&íjmení autora: Marek BLAHO 

Název katedry a fakulty: Katedra sociologie a andragogiky 
Filozofická fakulta Univerzity Palackého v Olomouci 

Název bakalá&ské práce: Specifika organiza!ní struktury a personální práce 
v médiích: získávání, v"b#r a p$ijímání pracovník% v RI 

 The Specifics of the Organizational Structure and 
Personnel Work in Media: Acquisition, Selection and 
Recruitment in RI 

Vedoucí bakalá&ské práce: doc. Mgr. Miroslav Dopita, Ph.D. 

Po'et znak) s mezerami: 66987 

Po'et p&íloh: 3 

Po'et titul) pou/ité literatury: 25 

Klí'ová slova:  média, masmédia, organiza!ní struktura, rádio, personální 
práce, v"b#r pracovník% 

Key words:  
 

media, mass media, organization structure, radio, 
personnel work, selection of employees 

Anotace:  Ka'd" podnik, firma má organiza!ní strukturu a má-li 
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