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ANOTACE

Tato prace se zabyva tématem strategického fizeni ve specifickém prostredi
sluzby prislusnikti Policie Ceské republiky jako organizace sektoru vnitfni
bezpelnosti se zaméfenim na oblast motivace a motivovani. Text je systematicky
rozdélen do péti hlavnich kapitol, pficemz prvni dvé kapitoly tvofi teoretickou ¢ast
prace. Jejim cilem je podani uspofadaného a uceleného teoretického popisu
rozebiranych problematik, ale také jejich co nejvhodnéjSi tematické provazani
a uvedeni vzajemnych souvislosti. NejobsahlejSi kapitola pfedstavuje analyzu
vybrané organizaéni slozky Policie Ceské republiky a je doplné&na o vlastni
prizkumné Setfeni. Na kompletné provedenou analytickou ¢ast navazuje
historicky prvni navrh motivacniho programu pro analyzovanou organizacni

slozku.

KLIiCOVA SLOVA
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* sluzebni pomér * vykonnost

ANNOTATION

This thesis deals with the topic of strategic management in the specific
environment of members of the Police of the Czech Republic as an organization
of the internal security sector with a focus on the area of motivation. The text is
systematically divided into five main chapters, with the first two chapters forming
the theoretical part. Its aim is to provide an organized and comprehensive
theoretical description of the issues discussed, but also to link them thematically
and to indicate their interrelationships as well as possible. The most
comprehensive chapter presents an analysis of a selected organisational unit of
the Police of the Czech Republic and is supplemented by own survey. Compiled
analytical part is followed by the very first proposal of a motivation programme for

the analysed organisational unit.
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Uvod

Uplatfiovani principu strategického fizeni je jednim ze zakladnich predpokladui
uspésné, dlouhodobé a stabilné fungujici organizace hledici vpfed a soustfedujici
se na jeji nejhodnotnéj§i a nejvyznamnéjSi cile. Predpokladem uspésné
provadéného strategického Ffizeni je poté nekoncici proces hledani, nalézani
a uplatiiovani metod, modelt a technik managementu tak, aby organizace za
vyuziti vhodné zvolenych strategii disponovala konkurenéni vyhodou. Soucasné
jde o disciplinu velmi naronou, idealné a efektivné pfipravovanou pouze
zkuSenymi a kreativnimi pracovniky nejvySSi urovné fizeni organizace. Lidska
motivace jakoz to hnaci motor nejraznéjSich €innosti, €i zptusobl jednani ¢lovéka
pak v praxi pfispiva k naplfiovani cild obsazenych v jednotlivych strategiich.
Ostatné bez lidského zdroje by se jakékoli plany a cile uplatriovaly jen tézko. Vice
prostoru prace vénuje pravé motivaci, jejim teoriim, vlivu motivovani a dalSim
souvisejicim oblastem. Téma strategického managementu samoziejmé
nezlstava v pozadi, nybrz urCuje kvantitativné cetnéjSim kapitolam vénovanym
motivaci stézejni obsahovy ramec, a vytvari tak snad vhodné podhoubi pro

rozvinuti tématu smérem, ktery si tato prace dava nize za cil.

V kontextu této prace je zadouci zaméfit se na strategické motivovani uvnitf
organizace sektoru vnitini bezpec€nosti za ucCelem navrhu moznych a pro
organizaci pfinosnych zmén v této oblasti. Vzhledem k sou¢asnému soustrfedéni
a nedostateCnému rozptyleni strategickych aktivit do dalSich potfebnych okruhd,
a tim padem zfetelného prostoru pro zménu, byla pro tuto praci za organizaci
sektoru vnitfni bezpeénosti zvolena Policie Ceské republiky (PCR). Aktualné je
totiz skuteCné mozné vnimat vénovani pozornosti strategického vyznamu
zejména cinnostnim dkoldm PCR, jako je zajistovani vnitfni bezpe&nosti
a poradku, ¢i napfiklad podpora jeji efektivni vnitrostatni i mezinarodni spoluprace
se subjekty podobného zaméfeni. Koncentraci pozornosti i zdroju na uvedené
oblasti jsou bez pochyby formalné dodrzovany prioritni hodnoty a sbor naplnuje
své cile, nicméné vzhledem k dlouhodobé spiSe nepfiznivé personalni situaci

PCR se vice neZ nabizi rozptyleni znaéné &asti dostupnych zdroji k formulaci
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a zejména kradnému uplatiiovani strategii také v oblasti lidskych zdroju

a jejich motivace.

Uvedeny vnimany nedostatek v8ak koneckoncl umoznil formulaci cilt praktické
Casti této prace. Jde o zjisténi podrobného stavu nynéjSi personalni situace,
zejména oblasti zaméstnanosti a motivace ve vybrané organizaéni slozce PCR,
a to analytickou metodou. Doplnujicim cilem k analytické casti je taktéz provedeni
pruzkumného Setfeni v dané organizaéni slozce metodou kvantitativniho
dotaznikového Setfeni za vyuziti polostrukturovanych anonymnich dotaznik(. Na
tyto ukoly navazuje a vyznamné se od nich odviji také cil spo€ivajici ve zpracovani
navrhu vibec prvniho motivaéniho programu této organizaéni slozky PCR, véetné
podrobného a personalizovaného fadkového harmonogramu, dedukované

finan¢ni naro€nosti programu, ¢i napfiklad grafického modelu formou myslenkové

mapy.

Cilem teoretické Casti prace, ktera predchazi casti praktické, je za vyuZziti
dostupnych publikaci a ostatnich pramen( uvedenych v seznamu pouzité
literatury této prace obecné provazat a co nejvhodnéji spojit dvé samostatné
problematiky, kterymi jsou strategické fizeni a motivace do jednoho obsahové
téchto dvou fenoménl v pracovné-pravnich organizacich vefejného sektoru,

zejména pak v organizaéni slozce PCR.



1 Strategické fizeni

Strategické Fizeni neboli strategicky management. Cim se li§i od obecného
managementu, ktery byl napfiklad dle Americké manazerské asociace vystizné
definovan nasledovné: ,Management znamena uméni dosahovat cile organizace
rukama a hlavama jinych“?* Vyjadieno velmi zjednodu$ené dvouslovnym
spojenim, v managementu jde o schopnost fidit. A protoze efektivni Fizeni je
v dusledku prakticky zarukou trvalé konkurenéni vyhody, je zajem spolecnosti si
tento um osvojit pochopitelny. Stejné jako je tomu u klasického managementu,
i k tomu strategickému sou€asné existuje mnoho pfistupu a pojeti, kterym se tato

prace bude blize vénovat v nasledujici podkapitole.

Strategické Fizeni Ize obecné definovat jako komplexni proces, ktery se orientuje
do budoucnosti na dlouhodobé hodnotné cile organizace, jejich soulad jak s vizi
a poslanim, dostupnymi zdroji, tak i s prostfedim, ve kterém organizace funguje.
Dostupnymi zdroji rozumime napfiklad finance, nehmotny majetek, ¢i techniku,
motivovany lidsky faktor. Dlouhodobost a dulezitost cili jsou poté témi
nejvyznamnéjsi ukazateli, které odUvodnuji pouziti pFfidavného jména
»Strategicky”. Vystizné vyznamovou dualitu strategie definuje napfiklad oxfordsky
slovnik: “Strategie je plan c¢innosti uréeny k dosazZeni dlouhodobého nebo
celkového cile, anebo jde také o uméni planovat a ridit celkové vojenské operace
a pohyby ve valce &i bitvé.”? O strategickém managementu tedy hovofime, pokud
se vyvijena Cinnost zaméfuje na dlouhodobé cile a zabyva se otazkami, které
sméfuji a projevi se fakticky v budoucich letech. Jde ale také o takovy zplsob
fizeni, ktery se vyznacuje vysokou mirou velikosti, nebot pojednava o stézejnich,
mnohdy pfimo existencialnich zalezitostech dané organizace, a proto je také

svéfen do rukou top managementu.

1 VODACEK, Leo a Olga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3., rozs. vyd. str.
12. Praha: Management Press, 2013. ISBN 978-80-7261-232-1.

2 SOANES, C., A. STEVENSON. (2003) Oxford Dictionary of English. 2nd edition. str. 1747.
Oxford: Oxford University Press. ISBN 0-19-8613474.



Pretrvavajici je tvrzeni Portera: ,| kdyZ se svét toCi stale rychleji, bez dlouhodobé
strategie neni podnikatelsky uspéch mozny. Trvalé konkurencni vyhody lze
dosahnout jen prostiednictvim strategie.> Porter poukazuje na pFi¢innou
souvislost mezi konkurenceschopnosti v neustale se ménicim prostredi
a promysSlenou koncentraci vSech dostupnych zdroju na stanoveny zamér
organizace (strategii). PfestoZe zde bylo zminéno, Ze strategické fizeni exekvuje
vrcholovy management, pro ucinné fungovani a zejména uspésné naplfiovani
strategie je dle Mintzberga nezbytné, aby s ni byli dobfe seznameni zaméstnanci
napfi¢ vSemi urovnémi fizeni a prfesné chapali jak svou roli v systému operaci, tak
strategii jako celek v¢etné vSech navaznosti.* Praktické provedeni jednotlivych
aktivit a kroku stanovené strategickym managementem, upfesnéné taktickou
urovni fizeni, je totiz v koneCné fazi realizovano pravé operativni urovni

managementu.

Naléhavost pochopeni strategie vSemi pracovniky vyjadfil v pojeti strategického
fizeni také Miller. Ten blize rozvadi fakt, ze “spravné&” vyvijena aktivita
zameéstnance v urcCité oblasti organizace jesté nutné neznamena, ze je takova
Cinnost pfinosna pro organizaci jako celek. MySlenkou je nutnost vhodného
zameéreni a rozprostfeni Usili zaméstnanci a manazer( tak, aby zohledfiovalo
zvolenou strategii a organizace tak mohla prosperovat komplexné ve vSech jejich
oblastech. Ackoli totiz zaméstnanci tvrdé pracuji a vykonavaji svou €innost v dobré
vife, mohou napfiklad z divodu nevhodné, &i nedusledné interpretace strategie
neumysiné opomijet jeji podstatu. Tedy zda pracuji na téch spravnych vécech
a ukolech, aby se organizace efektivné pfiblizovala k vytyCenym cilim. Kromé
toho Miller doporucuje chapat strategicky management jako proces sestavajici se
ze tfi hlavnich aktivit. Jde dle néj o strategickeé analyzy, které popisuje jako Zadouci
pfedvidani slouzici k nalezeni a vytvofeni vhodné strategie. Formulace strategie

jako druha ze tfech hlavnich aktivit je popsana jako proces, ktery pretvafi puvodni

8 FOTR, Jifi. Tvorba strategie a strategické planovani: teorie a praxe. str. 15. Praha: Grada,
2012. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-3985-4.

4 MINTZBERG, Henry, Bruce W. Ahlstrand and Joseph Lampel (eds.). Strategy bites back: It is a
lot more, and less, than you ever imagined. str. 45. Pearson Education, 2005. ISBN 978-
0131857773.
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analyzu v promysleny dlouhodoby a cilevédomy plan, tedy strategii. A nakonec
implementaci, kterou vnima jako postup prubézného pfizplsobovani

a zdokonalovani planu (strategie) ve chvili, kdy je uvadén do praxe.®

Za predpokladu vhodné fungujicich Fidicich cinnosti na vS8ech urovnich
managementu by vSak teoreticky pfiklad opomijeni, zminény v pfedchozim
odstavci, byl v€as rozpoznan kontrolou a nasledovala by naplanovana, vhodné
zvolena formulace a interpretace strategie. Ostatné jak uvadi napfiklad
Hanzelkova, Kefkovsky a Vykypél, i na strategické urovni jsou uplatiiovany dilCi
funkce fizeni. ,Obdobné jako u obou niZSich arovni fizeni, taktické a operativni,
Ize i strategické Fizeni charakterizovat jako mix zakladnich manazerskych ¢innosti

— planovani, organizovani, vedeni a kontroly...“®

Kladeni otazek je prakticky velmi dulezitym aspektem uspésného Fizeni obecné,
zejmeéna pak toho strategického. Bowman napfiklad na dotaz ,co je strategicky
management?“ odpovida taktéz pomoci otazek. Pro€ organizace poskytuje zrovna
tyto sluzby, €i produkuje tyto vyrobky? Jak se organizace ocitla v souasné situaci
ve smyslu postaveni na trhu a jak se vyporadala, Ci stale vyporfadava
s konkurenci? Dle &eho bylo vybrano toto misto umisténi organizace, pro€ je
organizovana zrovna timto zpusobem a pro€ se vénuje této ¢asti/segmentu trhu?
Jednotliva rozhodnuti v ramci vSech vySe polozenych otazek se vyznadluji at' uz
pfi jejich feseni, Ci aplikaci svou zavaznosti, a soucasné se dlouhodobé promitaji

do efektivity organizace pfi dosahovani vyty¢enych cila.’

Cilem strategického fizeni je formulace, planovani, a pfedevSim aplikace

a kontrola fungujici strategie, ktera organizaci zajisti zadany vyvoj. Pravé zamér

> MILLER, Alex (1999). Strategic management. Third edition. s. 24,25. Publisher Craig Beytien.
ISBN 9780070430143.

6 HANZELKOVA, Alena, Miloslav KERKOVSKY a Oldfich VYKYPEL. Strategické fizeni: teorie
pro praxi. 3. pfepracované vydani. str. 4. Praha: C.H. Beck, 2017. C.H. Beck pro praxi. ISBN
978-80-7400-637-1.

" BOWMAN, Cliff. Strategicky management. str. 9. Praha: Grada, 1996. ISBN 9788071692300.
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neboli vhodné stanoveny cil a smér organizace jsou jedny z obligatornich slozek
funkCni organizaéni strategie, ktera je zase jakymsi zakladnim provadéjicim
pfedpisem celého vrcholového managementu. Idedlné ucelna strategie udavajici
longitudinalni smér a cil konkrétniho podniku, ktery diky tomuto navodu plni svdj
ucel (vynasi zisk, drzi zadouci poCet zaméstnancd, &i kvalitu sluzeb), disponuje
v kone¢ném disledku konkurenéni vyhodou diky vhodné vyuzivanym zdrojum, ale

také napfiklad schopnym a oddanym pracovnikim.

Organizacni strategie se zabyva napfiklad otazkami: ,Jak co nejefektivnéji
vyuzijeme dostupné zdroje?*, ,Jakym zptusobem dosahneme konkurencni vyhody
v soucasném prostredi?, ,Jakym zplsobem je predpokladana zména okolniho
prostredi, ve kterém fungujeme a jak nas to muze ovlivnit?, i ,Jak budeme reSit
(konkrétni situace) v nasledujicich 5 letech?” dpovédi na tyto otazky, které by si
top management kazdé organizace mél klast, jsou systematické, cilevédomé
a komplexné planované procesy a kroky, které jsou pozdéji v organizacich
realizované za ucelem dosazeni stanoveného zaméru. Timto zamérem muze byt
i vyhnuti se moznému negativnhimu vyvoji situace, nebot slovy Portera: ,,Podstatou
strategie je volba toho, co nedélat.”® Finalni naplanované postupy, zohledriujici
nejriznéjSi mozné scénare v relevantni oblasti organizace, Ize poté chapat jako

pomocné mechanismy Uspésné organizace a jeji silnou vyhodu oproti ostatnim. °

Strategie organizace vS8ak nemusi byt, a ¢asto z praktickych dadvodd ani nebyva,
pouze jedna. V tomto textu komunikovanou strategii v jednotném Cisle je primarné
mys$lena hlavni strategie organizace (organizacni strategie), tedy takova, ktera
urCuje celkové smérovani organizace. Nicméné jednotlivé dilCi ¢asti organizace,
jako napfiklad finance, marketing, €i personalistika mohou pracovat se svymi

specifickymi strategiemi pro danou oblast, které jsou hierarchicky podfizené

8 PORTER, M. E. "What Is Strategy?" [online]. [cit. 26.6.2023]. str. 70. Harvard Business Review
74, no. 6 (November—December 1996). Dostupné z:
https://igfystage.blob.core.windows.net/files/CUE8taE5QUKZf8ujfYIS _Reading+1.4.pdf

9 SLAVIK, Jakub. Marketing a strategické fizeni ve vefejnych sluzbéch: jak poskytovat
zakaznicky orientované vefejné sluzby. str. 30. Praha: Grada, 2014. ManaZer. ISBN
9788024748191.
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globalni organizac¢ni strategii. Pro tuto praci stéZejni je praveé oblast personalistiky,
a tak napfiklad personaini strategie je prakticky vysledkem strategického fizeni
lidskych zdroji. Dle Koubka jde o: ,,... konkrétni aktivitu, konkrétni usili smérfujici
k dosaZeni cili obsaZenych v personalni strategii.“*° Struktura dil¢ich strategii
bude za jisté odliSna a bude feSit podrobné&ji jina témata nez strategie hlavni, avSak

by nikdy nemély byt ve vzajemném rozporu.

1.1 Pristupy strategického managementu

Vnimanou vyhodou prvniho nasledujiciho pfistupu pfi tvorbé strategii je napriklad
zdUraznovani vztahu mezi misi a jeji realizaci, €i ddraz na nutnou existenci pfesné
usporadanych a promyslenych krokU, jak stanovené strategie dosahnout. Pro
uceleni kontextu, mise (poslani) organizace uruje zamér organizace v&etné toho,
jaka chce organizace byt a v i prospéch funguje. Srozumitelné definuje duvody
existence a fungovani organizace tak, aby byly dostate¢né srozumitelné pro
v8echny pracovniky. Oproti vizi, ktera je orientovana do budoucnosti, mise se vice

zaméfuje na soucasné vymezeni vyznamu a ¢innosti organizace.'!

Tzv. hierarchické pojeti strategie, které se zaklada na misi, cilech organizace i jeji
taktice, je jednim z nejstarSich pristupt formovani organiza¢nich strategii, a proto
stoji za to jej uvést. ProtoZe se ale pfistup hierarchického pojeti strategie sam
0 sobé vyznacuje nizkou mirou flexibility, vznikly plynutim €asu pfistupy, které jiz
oduvodnéné pfisuzuji vliv konkurenénimu prostfedi, zohlediuji neustéle zmény
v této oblasti a stim souvisejici nutnost se témto zménam pfizplsobovat.
Mintzberg jakoz to hlavni pfedstavitel pfistupu spocivajicim ve flexibilité celého

strategického postupu proto popisuije ,,...strategii jako vyslednici péti P:

10 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. str. 24. Praha:
Management Press, 2001. ISBN 9788072610334.

11 COOK, W. Curtis; Phillip L. HUNSAKER. Management and organizational behavior. Third
edition.

s. 40-42 New York. McGraw-Hill. 2001. ISBN 0-07-239662-8.
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- Plan (plan) — védomé smériovany, predem vypracovany smér akci
a Ccinnosti, vyrovnavajici se s predpokladanou realnou situaci
v budoucnosti;

- Ploy (manévrovani) — zpusob manévrovani uplatriovany pfi stretu
s oponentem/konkurentem;

- Position (umistovani) — zpdsob, jakym chce byt firma umisténa ve svém
konkurencnim prostredi;

- Perspective (hledisko) — zpusob, jakym manazefri vidi sebe a svét okolo,
jak vidi charakter firmy a jeji orientaci;

- Pattern (model situaci) — ...model chovani firmy, které se mohou béhem

planovaciho horizontu objevit.“*?

NejvyraznéjSim pozitivem tohoto pfistupu je bez pochyby snaha o obsaZeni
nejriznéjSich moznych faktorud, které mohou chovani spole€nosti ovlivnit. Pokud
budou manazefii fadovi pracovnici dbat na dislednou realizaci strategie, zminéné
faktory v ,péti P*jim pomohou aktualné a co nejvhodnéji pro spole€nost reagovat
na mozné situace, se kterymi se pfi pocatecni tvorbé strategie z nejriznéjsich

duvodu nepoditalo.t?

1.2 Zakaznici, konkurenti a korporace

Ze je pro organizaci nezbytné uvédomovani si konkurence a nalezita prace s jejimi
vyhodami, dusledky téchto vyhod, &i napfiklad jejimi strategiemi ve svuj prospéch,
potvrzuje také Kenichi Ohmae. ,Stejné jako na bitevnim poli je cilem strategie
vytvorit podminky co nejpriznivéjsi pro vilastni stranu, prfesné odhadnout spravny
okamZik k utoku nebo ustupu a vzZdy spravné odhadnout hranice kompromisu.

Kromé navyku analyzovat, se mysl stratéga vyznacuje intelektualni pruznosti ¢i

12 VEBER, Jaromir. Management: zaklady, prosperita, globalizace. s. 392,393. Praha:
Management Press, 2000. ISBN 9788072610297.
13 VEBER, Jaromir. Management: zaklady, prosperita, globalizace. s. 392,393. Praha:
Management Press, 2000. ISBN 9788072610297
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flexibilitou, ktera mu umoZzriuje prichazet s realistickymi reakcemi na ménici se

situace, nikoliv pouze s velkou presnosti rozliSovat mezi riznymi odstiny $edi. 4

Uvedena citace charakterizuje pro pfedstavu nikterak slozity model 3C, ktery
spociva v dosazeni trvalé a stabilni konkurenéni vyhody v pfipadé optimalni
integrace tfi faktord (customers = zakaznici, competitors = konkurenti,
a corporation = korporace ve smyslu spolecnosti). Prioritou by dle Ohmae mély
byt potfeby a pfani zakaznik/pfijemcl sluzeb, nikoli fidicich osob, ¢i spole€nosti
jako takové. Myslenkou je takova spolecnost, ktera se v dusledku umysiného
zohlednéni externich faktori, tedy rizik konkurence a péfe o zakazniky
automaticky pfiznivé postara také o své interni faktory, a tedy své zisky, kliCové
cile organizace a fidici osoby spoleCnosti. Pokud tedy spole¢nost dokaze do
strategie zakomponovat dulezita tfi C, méla by byt schopna pfijimat ta

nejvhodné;jsi strategicka rozhodnuti v dané oblasti.®

1.3 Management zmén a uéici se organizace

“Tradi¢ni pfistupy managementu se prekonaly...Méni se strategické pristupy
zejména vreakci na zmény.”® Vzhledem k dlouhodobému ¢asovému ramci
strategického managementu jako procesu je nutné pracovat s nejruznéjSimi,
mnohdy i tézko predvidatelnymi, avSak moznymi zménami. Aby bylo mozné na
nejriznéjSi zmény adaptivné reagovat, je vhodné a do urcité miry jist€ mozné si
(nejen tyto reakce), napfiklad diky pfistupu ucici se organizace, 0svojit.
Strategicky management zmén spociva v tvorbé strategickych smérd
a determinaci strategickych cill organizace bez ohledu na jejich asovy ramec,
pricemz jde o proces vyuzivajici vyrazné dynamické aktivity, ke kterému pfispiva

fada proménnych faktord. Management zmén udava organizaci smér napfriklad

14 OHMAE, Kenichi. The Mind of the Strategist: The Art of Japanese Business. [online]. s. 12,13.
Japonsko: McGraw Hill.1982. [cit. 10.8.2023]. ISBN 9780070479043.

15 Online.visual-paradigm.com: what is Ohmae’s 3C Model [online]. [cit. 17.8.2023]. Dostupné z:
https://online.visual-paradigm.com/knowledge/strategic-analysis/what-is-ohmaes-3c-model/

16 CASTORAL, Zdené&k. Strategicky management zmén a znalosti. str. 44. Praha. Univerzita
Jana Amose Komenského Praha. 2010. ISBN 9780086723945.
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v okruzich jejiho stalého zlepSovani, drzeni kroku s konkrétni dobou a za vyuziti
inovativnich pfistupl také ve smyslu ziskani konkurenéni vyhody. Dale jsou
vychodiska managementu zmén uplatnitelna napfiklad v oblastech souladu aktivit
organizace za neustalé zmény jak z vnitfniho, tak i z vnéjSiho prostfedi, vhodné
aplikace dlouhodobého planovani organizace, &i sjednoceni a provazanost cill

obsazenych v strategii hlavni i téch dil¢ich.t’

Zabyvani se zminénymi oblastmi strategického fizeni zmén muzZe organizaci
ziskat zasadni a dlouhodobé konkurenéni vyhody a v kone¢ném duasledku by toto
zabyvani mélo znamenat existujici proces tvorby strategickych sméru, idealné
faktickou tvorbu konkrétnich strategii. Pro souCasné turbulentni prostfedi plné
dynamickych zmén, ve kterém nynéjSi organizace funguiji, nejsou tradi¢ni metody
fizeni mnohdy dostacCujici a sou€asné s postupem €asu nabyvaji na strategickém
vyznamu vice nez kdy dfive také znalosti. A protoze znalosti a u¢eni se od sebe
nelze oddélit, pod pojem management znalosti, z jehoz principl Ize tézit ve
strategickém fizeni zmén, lze zafadit také vySe zminény pfistup ucici se
organizace. SpocCiva ve vytvareni, CasteCném experimentovani, a prfedevsSim
v uplatiiovani novych zpusobU jednani, ale také mysleni vSech &lenl organizace
vreakci na neustale se objevujici zmény. UCici se organizace pro uceni
dlouhodobé vytvafi pfilezZitosti, motivuje a stimuluje jednotlivce k nabyvani
I vyuzivani jejich znalosti. Vyznamné se v organizacich, uplathujicich tento
pristup, vyzdvihuje kreativita, spoluprace, komunikace vcCetné sdileni vizi

postavenych na znalostech a tvaréi dynamika.®

Peter Senge uved| pét disciplin, dle kterych lIze hodnotit, zda je organizace
skutecné ucici se. Tvrdi, Ze pokud organizace premysli systémové, tedy analyzuje
okolnosti, které se ji dotykaji, zkouma jejich podstatu a vhodné na né reaguje,
umoziiuje si pak spravné pochopeni endogenniho i exogenniho prostfedi

a predikci svého budouciho vyvoje. Pokud organizace pracuje s mentalnimi

17 CASTORAL, Zdenék. Strategicky management zmén a znalosti. s. 43-47. Praha. Univerzita
Jana Amose Komenského Praha. 2010. ISBN 9780086723945

18 CASTORAL, Zdené&k. Strategicky management zmén a znalosti. s. 138-143. Praha. Univerzita
Jana Amose Komenského Praha. 2010. ISBN 9780086723945.
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modely jedincu tak, zZe jsou schopni a ochotni rozvijet se sami, ale také
spolupracovat s ostatnimi pracovniky a vzajemné si na pracovisti duvérovat
a sdilet predstavy o budoucim pusobeni, umoziiuje si organizace sama ucit se

a realizovat vhodné zmény.*°

1.4 Specifika strategického managementu v bezpeénostnich
sborech CR

Kromé bezpecénostnich sboru je mozné nasledujici strany této kapitoly pfimérené
aplikovat také napfiklad na méstsky/statni dopravni podnik, zdravotnické, Ci
Skolské zafizeni. Tyto vSechny ,organizace” vefejného sektoru jsou financovany
z Casti, Ci zcela z verejnych prostfedkl a reciprocné je jejich poslanim sluzba celé
spolecnosti v jednotlivych oblastech Zivota. Proto je zde tedy favorizovan pojem
sluzby vefejného sektoru, nad pojmem organizace vefejného sektoru. Zadna
z vySe uvedenych sluzeb neni, oproti vyrobnim organizacim, zaloZena na
ziskovém principu a zfizovatelem je ¢asto organ statni moci, coz znamena, Ze tyto
sluzby zpravidla funguji po vSech provoznich strankach v podminkach omezenych

finan¢nich zdroju.

Verfejny sektor jako zvlastni celek disponuje sam o sobé& dvéma obecnymi
charakteristikami. ProtoZze jsou pracovni i sluzebni mista ve vefejném sektoru
vétSinou unikatni svym druhem a sou€asné vysoce narocna na kvalifikaci, musi
pracovnici tuto profesi vykonavajici splfiovat fadu mnohdy specializovanych
podminek pro jeji vykon. Druhou charakteristikou je rozsah a historie jednotlivych
organu vefejné spravy a bezpecnostnich sborl oproti podnikim soukromého

sektoru. To ma za dusledek vétSi daraz a dulezitost pfisuzovanou hierarchii

19 MLADKOVA, Ludmila a JEDINAK, Petr. Management. s. 251-259. Plzefi: Vydavatelstvi a
nakladatelstvi Ale§ Cenék, 2009. ISBN 9788073802301.
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a nékterym byrokratickym nastrojim fizeni, jako je popis pracovnich mist,

hodnoceni pracovnich mist i systémy hodnoceni vykonu.2°

Specifikem bezpec€nostnich sboru, ale také vefejnych sluzeb zdravotnickych, je
navic zaruka jejich sluzeb pro vSechny ob&any bez rozdilu, zakaznikem je zde
zkratka Siroka verejnost. Proto je také ¢innost sbort regulovana zakony, které maji
rovny pfistup zaruCit. Pracovni naplh ve sluzbach verejného sektoru je bez
pochyby naro¢na na vSech urovnich, nebot ma vzdy pfesah do prav a povinnosti
Siroké vefejnosti, ktera tento zasah pfijima, ¢asto dokonce pfimo vyZaduje. Jakym
zpusobem se tedy liSi strategické fizeni bezpeénostnich sborl v oblasti
uspokojovani potieb vefejnosti, ¢i ziskavani kvalifikovanych pracovnikld a jejich

motivace?

Vhodné je pro celistvost zminit teorii potfeb Maslowa vyobrazenou nize obrazkem
€. 1, nebot bezpeli, jakoz to potfeba jistoty, zaujima hned druhé misto po
fyziologickych potfebach, jejichz uroven ovliviiuje z pohledu vefejnych sluzeb
socialni systém daného statu. Lze tedy dedukovat, Ze pokud by napriklad v Ceské
chudoba a bylo by nebezpecné po setméni vyjit na ulici, verejné sluzby by zfejmé
neplnily svou ulohu a lidé by neméli moznost, pfi nezajisténi tohoto nutného
minima ze strany statu, uspokojovat potfeby vyssi a individualnéjsi, coz by vedlo

k omezenym moznostem celé spole¢nosti jako celku. %!

20 BLASKOVA, Martina; Rudolf BLASKO. Motivation policies in the public sector of the Slovak
republic. [online]. 2010, €. 32. s. 19-31. [cit. 21.10.2023]. ISSN 2029-2872. Dostupné z:
https://www.proquest.com/docview/1426714416?parentSessionld=s5isTKbuVjOWKM

21 SLAVIK, Jakub. Marketing a strategické fizeni ve vefejnych sluzbéch: jak poskytovat
zakaznicky orientované verejné sluzby. s. 50-53. Praha: Grada, 2014. ManaZer. ISBN
9788024748191.
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Obrazek 1 Zdroj: https.//prezentace.halek.info/ZMNG-C08/06/26

PFestoze se prace zaméfuje na Policii Ceské republiky (PCR) jako organizaci
sektoru vnitfni bezpecnosti, celkem je jednotlivymi zakony zfizeno sedm
bezpe€nostnich sborl, které také stanovuji jejich vécnou pusobnost (Policie,
HasiCsky zachranny sbor, Celni sprava, Vézeriska sluzba, Generalni inspekce
bezpeé&nostnich sborl, Bezpeé&nostni informaéni sluzba a Ufad pro zahraniéni
styky a informace).?? VSechny bez rozdilu jsou v oblastech, pro které jsou zfizeny,
nezastupitelné a nelze je nahradit jinym organem statni moci, €i snad organizaci
soukromého sektoru. Jejich efektivni fungovani zajiStuje stabilni bezpecnostni

situaci v zemi.

Z hlediska funkci managementu byla na stfednédobé urovni planovani nejnovéji
Policejnim prezidiem CR (PP CR) v roce 2020 zpracovana Koncepce rozvoje
Policie CR do roku 2027. Jeji podstatou je srozumitelné predstaveni oblasti
rozvoje PCR a definice cilu, kterych chce dosahnout, pfitemz je koncipovana jako
zasttesujici ramec pro dilgi strategické manualy v ramci PCR.22 Kromé jiného

obsahuje napfiklad vypracovanou SWOT analyzu PCR (déle jen ,analyza®) viz

22 7akon ¢&. 361/2003 Sh., zakon o sluzebnim poméru pfislusniki bezpeénostnich sbort
2 policie.cz: dokumenty Policie Ceské republiky: Koncepce rozvoje Policie CR do roku 2027. str.
6. [online]. [cit. 23. 9. 2023]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/dokumenty-policie-ceske-
republiky.aspx
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obrazek €. 2, ktera na zakladé definovani jejich pfilezitosti, hrozeb, silnych
a slabych stranek objektivné popisuje aktualni stav sboru jako garanta vnitfni
bezpeCnosti, ale taktéZz jako zaméstnavatele. Analyza pfiznava soucCasné
determinuijici faktory PCR, ale i v ramci jejiho rozvoje pro nasledujici roky. Vystupy
z této analyzy byly vyuzity pfisluSnymi pracovisti pfi formulaci strategickych cill
PCR. Dle zmifiované koncepce je jak globalnim, tak kontinualnim cilem PCR
prevést tvrzeni ,Policie Ceské republiky jako garant vnitini bezpecnosti“ v realitu.

R&dné pinéni této vize by mélo znamenat napfiklad:

e Policie CR bude vytvaret vhodné podminky pro pinéni ukol( policistim
a zaméstnancum;

e Policie CR bude pfipravena na zmény bezpecnostni situace a zmény
povahy trestné Cinnosti;“, a z hlediska personalniho napfiklad:

e Policie CR bude divéryhodny zaméstnavatel a bude stabilizovanym

bezpecnostnim sborem. %

Z hlediska zamyslenych cill v oblasti zaméstnancli a zaméstnanosti koncepce
vnima v souvislosti s vyvojem trhu prace v CR za dlezité udrzeni profesionalnich,
motivovanych a vSestranné pfipravenych policistl, pfiemz souasné pfiznava
neumérnou péci a ohodnoceni policistd v porovnani s aktualni konkurenci na trhu
prace. To ma za dusledek neplnéni naborovych cilt a nedostate¢ny zajem novych
uchazedd ve véku do 30 let. PCR se pro soudasnou generaci jevi spie jako
neatraktivni a nedostate¢né prestizni zaméstnavatel. Z tohoto dlivodu a zejména
za U&elem ziskani novych pfislusnikd organizuje PCR varianty ptednasek na
stfednich Skolach, vysokych Skolach bezpeénostniho zaméfeni, nebo se ucastni
veletrhti prace. PCR dale vyviji snahu rozsifit povédomi pFislusnik( narodnostnich
mensin 0 moznostech vstupu do sluzebniho poméru. Dale ma byt dle koncepce
podporovana také modernizace pracovist. Koordina¢ni a vykonnou roli v ramci

koncepce pro tyto Ugely zastava zfizeny pracovni tym PCR a Oddéleni koncepce

24 policie.cz: dokumenty Policie Ceské republiky: Koncepce rozvoje Policie CR do roku 2027. str.
18. [online]. [cit. 23. 9. 2023]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/dokumenty-policie-ceske-
republiky.aspx
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a strategické koordinace Policejniho prezidia. Dohledovou roli na implementaci

koncepce ma poté Ministerstvo vnitra (MV) a Bezpecénostni rada statu.2®

Silné stranky

Viyhody velké organizace s hierarchickou
strukturou fizeni;

Vyhradni role Policie CR v zajistovani
vnitini bezpecnosti a boji s kriminalitou;
Profesionalismus, zku3enosti a Urovefi
odborné pfipravenosti policist(;
Existence globdlni Koncepce rozvoje
Policie CR do roku 2020, strategického
ramce popisujiciho roli a fungovani nejen
Policie CR, ale také jejich partner(;
Mezinarodni policejni spoluprace na
vysoké urovni;

Spoluprace s akademickym prostiedim
pfi  vyzkumu, wvyvoji  ainovacich
technologii, metod a technik policejni
prace.

Slabé stranky
Rigidita byrokratické organizace, nizka
mira flexibility anizka pfipravenost na

zmény;

Dlouhodobé podfinancované vnitfni
hospodafistvi organizace, fyzické
a moralni zastaravani techniky
a materialu;

Podstavy policistd a jejich starnuti;

Nizkd konkurenceschopnost na trhu
prace a od ni se odvijejici nizkd schopnost
ziskavani lidskych zdroja.

PrileZitosti

Uvolnéni dostupnych lidskych zdrojd pro
Policii CR vsouvislosti se &tvrtou
pramyslovou revoluci;

Rozvoj nowych technologii,
a technik pro boj s kriminalitou;
Rozvoj mezinarodni vymény informaci;
Rozvoj bezpecnostnich struktur v ramci
EU;

Odpovidajici  legislativni ramec pro
stabilizaci a rozvoj Policie CR;

Pozitivni vnimani Policie €R ze strany
verejnosti a dlouhodoba vysoka divéra
v tuto instituci.

metod

Hrozby

Nepredvidatelnost rychle se méniciho
bezpeénostniho prostiedi;

Nové bezpecnostni hrozby;

Nové formy kriminality;

Nejistota v otazce politické podpory;
Nedostatecné zdroje k zajisténi vnitrni
bezpeénosti a vefejného pofadku v CR;
Negativni demograficky vyvoj a starnuti
obyvatelstva v CR;

Vysoké tempo technologického vyvoje ve
spolecnosti s nizkou schopnosti reakce
Policie CR;

Restrikce vydajoveé stranky statniho
rozpottu (a tim i rozpoétu Policie CR)

v disledku o¢ekavané recese v ramci
svétové ekonomiky;

Dopady pandemie COVID-19.

Obréazek 2 Zdroj: Koncepce rozvoje PCR do roku 2027. str. 17. Dostupné z:
https.//www.policie.cz/clanek/dokumenty-policie-ceske-republiky.aspx

Co se tyde vedoucich pracovnikii v PCR a jejich postaveni, funguiji, ve smyslu
vyuzivani manazerskych funkci, obdobné jako manazefi v jinych sektorech ve
v8ech urovnich fizeni, zejména dle velikosti a druhu organizacniho celku, ktery je
jim svéfen. Jednou z jinakosti jsou v nékterych pripadech “svazané ruce*
manazerl ve smyslu existence pfislusnych pravnich predpisl, zejména zakona
&. 273/2008 Sb., zakon o Policii CR a zakona &. 361/2003 Sb., zékon o sluZebnim

poméru prislusnikl bezpecnostnich sboru, ale také mnoha jinych souvisejicich

25 policie.cz: dokumenty Policie Ceské republiky: Koncepce rozvoje Policie CR do roku 2027. s.
14,30-35. [online]. [cit. 23. 9. 2023]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/dokumenty-policie-
ceske-republiky.aspx
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internich aktt Fizeni. Oproti soukromému sektoru zde plati striktni a rozsahla
pravni Uprava jednotlivych sluzebnich €innosti a postup, jako jsou napfiklad toliko

skepticky vnimané tabulkové platy atd.

Dalsi odliSnosti oproti ostatnim sektorim muze byt v ramci organizovani a vedeni
lidi pfednostni postaveni nejnizSi urovné pfislusniki-manazerd. Toto postaveni
maji z praktickych divodu tedy vedouci zakladnich utvarl a oddéleni, nebot
denné usmérnuji a dohlizi na Cinnost svych podfizenych, se kterymi jsou taktéz
oproti vyS8§im vedoucim v nejuzSim kontaktu pfi plnéni nejriznéjSich
kazdodennich naroénych situaci, které se sebou prace prislusnika pfinasi. 26
Schopni, kvalifikovani a idealné motivovani pfislusnici, ktefi chapou svou praci
jako poslani, jsou pro vykon této profese obecné témér nezastupitelni. Proto je
mimoradné vyznamné z manazerského hlediska vice nez v jinych segmentech
fadné peCovat o lidsky faktor v bezpecnostnich sborech a souasné na néj

nahliZet jako na skute¢nou nezbytnost a nenahraditelnost pfedevsim.

Dale k vedeni lidi uvnitf PCR jsou negativné vnimané napfiklad nezvladnuta
komunikace smérem k podfizenym ve smyslu arogance a projevu nadiazenosti,
Ci nerovny pfistup k podfizenym. Vyraznym problémem je poté prislusniky
vnimany nedostatek odbornych znalosti, schopnosti a nevhodny zpUsob
vyuzivani manazerskych kompetenci vedoucich.?” Manazer v bezpecénostnim
sboru by mél byt dle uvedeného schopen nastavit optimalni klima pro co
nejefektivnéjsSi vyuziti pracovnich sil, a to nejen na zakladé vhodné identifikace
jejich motivace, ale také napfiklad podporovanim soudrznosti kolektivu, &i lidskym,
ale stale autoritativnim zpusobem vedeni. Vhodné skloubeni profesionality,

odpovédnosti, tvofivosti a zajmem o podfizené muize vyvratit prvotni laicky pohled

26 MLADKOVA, Ludmila a JEDINAK, Petr. Management. s. 62, 63. Plzen: Vydavatelstvi a
nakladatelstvi Ales Cenék, 2009. ISBN 9788073802301.

27 JEDINAK, Petr, Marek CANDIK. The Situational Approach for the Railway Management at
Dispatching Workplace Level v: Rozvoj ludského potencialu. Zbornik vedeckych prac. [online].
Zilina. Zilinska univerzita v Ziline. 2013. s. 148-152. [cit.22. 9. 2023]. ISBN: 978-80-554-0711-1.
Dostupné z: chrome-
extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkayj/https://frcatel.fri.uniza.sk/hrme/ConfHPM2013/sub
ory/Conf-HPD-2013-Zilina.pdf
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na sbor, a tedy Ze nabizi, byt prestizni, avSak ryze formalni, chladné a neatraktivni
pracovni prostfedi. Dulezitost a podpora této funkce vedoucich je také soucasti
navrhovaného motivaéniho programu pro organizaéni slozku PCR v paté kapitole
této prace. Idealnim vysledkem by pak byl manazer, ktery pfi vykonu sluzby

uspésné ovlada rizné role, jako napfiklad:

a) ,hadrfizeného — uplatriuje pridélené pravomoci,

b) symbolu skupiny — prfedstavitel kompaktniho celku,

c) odbornika — musi umét poradit a pomoci svym spolupracovnikim,
d) mluvéiho — tlumocéi opravnéné zajmy a poZadavky,

e) vzoru — osobni pfiklad pracovniho chovani a jednani,

f) rozhod¢iho — resi konflikty a spory,

g) obétniho berdnka — prebira odpovédnost za chyby a omyly.“?8

28 BESPALOVA, Natalja A., Natalja Y. KARGINA, Peter V. KURENKOV. The Situational
Approach for the Railway Management at Dispatching Workplace Level v: Rozvoj fudského
potenciélu. Zbornik vedeckych préc. [online]. Zilina. Zilinska univerzita v Ziline. 2013. str. 18.
[cit.22. 9. 2023]. ISBN: 978-80-554-0711-1. Dostupné z: chrome-
extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkayj/https://frcatel.fri.uniza.sk/hrme/ConfHPM2013/sub
ory/Conf-HPD-2013-Zilina.pdf
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2 Motivace

Intrapsychicky fenomén zvany motivace nabizi aktualné fadu nejriiznéjSich pojeti
a definic dle uhlu pohledu, ze kterého se na né&j nahlizi. Prizmatem soucasnosti
maji vSak teoreticka vychodiska tykajici se motivace zaklad bud v potfebach
jedince (obsahové teorie), ¢i v jeho kognitivnich funkcich (procesni teorie).?®
Vzhledem k sou€asnému nastaveni spolecnosti, ktera hlasitéji, nez kdy dfive
vyzyva napfiklad k osobnimu rozvoji, hlub§imu sebepoznani a uznava dulezitost
spokojenosti v praci, se Ize domnivat, Ze zaklady procesnich i obsahovych teorii
motivace budou nadale doplfiovany o inovativni poznatky a spolu s nimi budou
rozSifovany také samotna pojeti a pfistupy k motivaci. Sou€asna generace
Cerstvych absolventu (at uz stfedoSkolskych, ¢&i vysokoskolskych) hleda
zameéstnani dle odliSnych priorit, nez které vyzadovala napfiklad generace
pfedchozi. Odpovidajici ohodnoceni, volnost, pruzna pracovni doba, moznost
rozvoje a vnimana smysluplnost/zaliba v konkrétni pozici, to jsou pro soucasné

uchazece dulezité pozadavky, o které se neboji fict.3°

ProtoZze zaméstnavatelé ¢asto nejsou schopni uchazeci nabidnout vSechna tato
kritéria souCasné, je znacnou vyhodou existence fungujiciho motivaéniho systému
v organizaci. Motivaéni program je blize rozebran dale v této kapitole. Obecné Ize
tvrdit, Ze motivace jedince zamérfuje jeho pozornost, energii a usili na poZzadovany
cil, pricemz zaroven ovliviiuje intenzitu jejich vyuziti. ,Motivovany C&lovék je
cilevédoméjsi, podava dlouhodobé kvalitnéjsi vykon.“* Motivaci univerzalné
ovliviluje nespocet vnitfnich, vnéjSich, hmotnych i nehmotnych faktord, ale také
napfiklad faktory vyplyvajici z Maslowa hierarchického tfidéni potfeb, nebo

Hertzbergova kontrastniho pohledu na motivaéni faktory dle toho, zda pusobi

29 KLEIN, Martin. Richard M. Ryan and Edward L. Deci: Self-Determination Theory: Basic
Psychological Needs in Motivation, Development, and Wellness. Sociologicky ¢asopis /Czech
Sociological Review. [online]. 2019, vol. 55, n. 3. [cit. 10.8.2023]. Dostupné z: chrome-
extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://sreview.soc.cas.cz/pdfs/csr/2019/03/12.pdf
%0 pruvodcepodnikanim.cz: generace Z nastupuje na pracovni trh: jaké jsou jeji naroky na
zaméstnani? [online]. 2022 [cit. 10.8.2023]. Dostupné z:
https://www.pruvodcepodnikanim.cz/clanek/generace-z-naroky-na-zamestnani/

31 MEDLIKOVA, Olga. Uméni motivace: navody a tipy pro pracovni i rodinny Zivot. str. 13. Praha:
Grada, 2021. ISBN 9788027130054.
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zameéstnanci spokojenost, Ci nespokojenost, eventualné dle Adamse zda
zaméstnanci pocituji spravedinost, €i nespravedinost. Jednotliva chovani mohou
byt dale individualné motivovana finanéné, vykonové, na zakladé spoleenskeé
prestize, Ci napfiklad mirou subjektivné vnimané zajimavosti a zabavnosti prace.
Rozdily v individualnich pracovnich motivacich odrazi kromé osobnich vlastnosti
a miry dosud uspokojenych potfeb také dosavadni zkuSenosti jedince, jeho vék
a zivotni fazi.3? Nasledujici strany predstavi néktera vymezeni téchto motivaci,
rlznorodé pfistupy k motivaci a zajimavé motivacni programy v souvislosti
s kariérni uplatnitelnosti zaméstnance v organizaci a potazmo na celém trhu

prace.

2.1 Vymezeni pojmu

Motiv dle Vebera a TruneCeka vyjadiuje jakoukoli vnitfni pohnutku, ktera
podnécuje chovani ¢lovéka.®® Motivy vysvétluji divod snazeni zaméstnance
A i odbyvani prace zaméstnancem B. Vysvétluji zménu profese
i vzajemné sympatie, Ci antipatie mezi lidmi. Pohnutky, které ovliviuji lidské
chovani jsou individualni a odliSuji jednotlivce mezi sebou. Dle Bélohlavka,
Kostana a Sulefe je k pojmu motiv synonymni pojem potfeby, které maji taktéz
jednotlivci rdzné. Tomu, Ze jsou lidé na zakladé odliSnych potfeb také ruzné
motivovani vénoval pozornost McClelland a snaZil se od sebe preference potieb
riznych lidi odlisit a jasné definovat, blize viz kapitola 2.3.1.2, tj. Teorie zaméfené
na obsah.3* Autofi Cook a Hunsaker tvrdi, Ze motivy jsou naucené a cClovék
nékteré z nich ziskava ze zkuSenosti. Védomé i nevédomé naucené motivy
zahrnuji potfeby uspéchu, moci, sounalezitosti, kompetentnosti, statusu, Cci
samostatnosti. Upfednostiiované motivy jednotlivce se mohou liSit zavisle na

prostfedi (rodina x zaméstnani), avS8ak pro manazZerské ucely je hluboce

32 URBAN, Jan. Motivace a odmériovani pracovniki: co musite védét, abyste ze svych
spolupracovnikt dostali to nejlepsi. Manazer. s. 12,13,17,36. Praha: Grada, 2017. ISBN
9788027102273.

33 VEBER, Jaromir. Management: zaklady, prosperita, globalizace. s. 62-64. Praha: Management
Press, 2000. ISBN 9788072610297.

34 BELOHLAVEK, Frantiek; KOSTAN, Pavol a SULER, Oldfich. Management. str. 60. Olomouc:
Rubico, 2001. ISBN 9788085839456.
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vyznamné je znat, nebot’ motivy v jednotlivci aktivuji miru a smér jeho pracovniho
Usili.®> Statni zaméstnanec ma napfiklad oproti podnikateli pravdépodobnéji
odlidné osobni i profesni charakteristiky, stejné jako jejich vnitfni motivy, které se
prirozené liSi. Prace ve statnim sektoru je objektivhé zaméfena na dosazeni
spoleCensky vyznamnych cili, coZz zpravidla u jedince znaci urcitou miru
pozitivniho vztahu ke své zemi. Na zakladé urCeni motivu, které vedou osoby
k volbé povolani ve statnim sektoru Ize stanovit nékolik faktort, které tvofi jejich
profesni motivaci. Jde napfiklad o srozumitelny a spravedlivy systém kariérniho
postupu, hodnoceni prace zaméstnance, systém ocefiovani uspéchu
a odmeénovani, urcity status ve smyslu vefejného uznani statnich zaméstnanct, ¢i

podporované vzdélavani statnich zaméstnancu.3¢

Rue a Byars poukazuji na puvod slova motivace z latinského ,movere®
v prekladu velmi vystizné pohnout se, €i uvést v pohyb. Motivaci popisuji jako
proces, kde se z potfeb stavaji motivy a vhodnou ¢innosti, motivy ovlivnhénou, je
uspésné uskutecnén pozadovany cil. Dosazeni onoho konkrétniho cile vede
k uspokojeni potfeby a utlumeni motivu, nicméné pfirozené vyvstavaji dalsi a jiné
potieby i motivy, které opét vyvolavaji ¢innost zapficinujici Zzadouci vysledek.3’
Porozuméni motivaci znamena pro manazery pomoc Vv rozpoznani jednotlivych

motivaci svych podfizenych, pfi¢emz pfistupt k motivaci existuje cela fada.

Nakonecny popisuje motivaci jako: ,...infrapsychicky proces, ktery ma svuj zdroj
ve vnitini a vnéjsi situaci individua.” ¥ Co se ty¢e zminéné vnitfni situace, jde

o motivy, jinak také popudy, které vyviji tlak na chovani jedince endogenné, tedy

35 COOK, W. Curtis; Phillip L. HUNSAKER. Management and organizational behavior. Third
edition. str. 209. New York. McGraw-Hill. 2001. ISBN 0-07-239662-8.

3 AL-TKHAYNEH, Khawlah; Sebastian KOT; Viktor SHESTAK. Motivation and demotivation
factors affecting productivity in public sector. Administratie si Management Public. [online]. 2019,
¢. 33, s. 77-102. [cit. 20.10.2023]. DOI: 10.24818/amp/2019.33-05. Dostupné z:
https://www.researchgate.net/publication/337607999 Motivation_and_demotivation_factors_affe
cting_productivity in_public_sector

3" RUE, W. Leslie; Lloyd L. BYARS. Management. Skills and application, 7" edition. s. 352,353.
Irwin.1995. ISBN 0-256-12541-4.

38 NAKONECNY, Milan. Motivace lidského chovani. str. 17. Praha: Academia, 1997. ISBN
9788020005922,

26



zevnitf lidského byti. Vnéjsi situaci rozumime motivujici (avdak z daleka nejen
hmotné) podnéty, jinak také incentivy pfedavajici jedinci pohnutku cosi konat
pouze v pfipadé, kdy jde o podnét v kompatibilnim vztahu sjeho vnitfnim
popudem. Pokud vzajemné pusobici popudy a pohnutky sméfuji jedince
k uspokojeni nékteré z jeho uvédomovanych potfeb, Ize tuto kombinaci podle

Nakonec¢ného povazovat za zdroj motivace.®®

Typy motivace lze obecné rozdélit na vnitfni a vnéjSi. Vnitini motivaci utvari
faktory, které si lidé sami stanovuji a chovaji se s nimi v souladu. Jde zejména
o odpovédnost, autonomii, pfilezitost rozvijet své schopnosti, zajimavost prace
a prilezitost ke kariérnimu postupu. VnéjSi motivace je poté zavisla na okoli ve
smyslu stimuld a odmén. V pracovnim prostfedi management vyuziva metody,
kterymi své zaméstnance motivuje napfiklad pochvalou, finanénimi pobidkami, ale
z opacného spektra také napfiklad kritikou, ¢i trestem.*® Vzhledem k jedine¢né
a individualni motivaéni struktufe jedinct neni plo$né plsobeni manazerl na
svéfené zaméstnance pro jejich efektivni motivaci vzdy dostatecné. Autorku
z tohoto hlediska zaujala vnitfni motivace v souvislosti s postojem pracovnika

k sobé& samotnému v ramci, tzv. ,sebepojeti”, Ci ,jastvi‘.

Pojem sebepojeti jako takové definoval vyznamny predstavitel humanistické
psychologie Carl Rogers, a to jako skladbu mySlenek, hodnot
a vjemu, které charakterizuji ,ja“. Ono ,ja“ dle Rogerse zahrnuje: ,...védomi ,co
jsem*“ a ,co dokazu“*' Lze tedy tvrdit, Ze vhodné vnimani a uchopeni faktu co,
respektive kdo jsem a co se svou vrozenou, ale i ziskanou psychickou vybavou
mohu v Zivoté (nejen pracovnim) ziskat, znamena pro ¢lovéka vnimani sebe sama

v kontextu svého ,mista“ na tomto svéte na zcela jiné urovni. Takové urovni, ke

3 NAKONECNY, Milan. Motivace lidského chovéni. s.12-17. Praha: Academia, 1997. ISBN
9788020005922.

40 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. s.
220-221. Prelozil Josef KOUBEK. Expert (Grada). Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN
9788024714073.

41 ATKINSON, Rita L. Psychologie. Druhé aktualizované vydani. Ptelozil Erik HERMAN, Miroslav
PETRZELA, Dagmar BREJLOVA. str. 469. Praha: Portal, 2003. ISBN 80-7178-640-3.
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které nemaiji vSichni stejny pfistup, pfileZitost, & jednoduse predispozice. Clovék
uvédomuijici si své jastvi v kontextu motivace ma vSak ve svém Zivoté tendenci
Cinit velké, ale se stejnym zapalem i spoustu malych, kreativnich a smyslupinych
krokl pro sebe a svUj rozvoj, idealné v ramci jakéhosi vysSiho principu pro celou

spolecCnost, tfeba i cely svét.

Dale napfiklad autofi Deci a Ryan se v ramci tzv. intrinsické motivace snazili
pfijit na to, zda existuji faktory, které by zpUsobovali takové zainteresovani/vtazeni
Clovéka do aktivity, Zze tim miaze dosahnout jak co nejpozitivnéjSiho zazitku pro
sebe samotného, tak co nejlepSiho objektivniho vykonu. Intrinsickou motivaci vidi
jako spontanni, pfirozenou motivaci, ktera vychazi zevnitf individua. Student si
napriklad necte knihu k jednomu ze svych pfedmétu proto, aby ze zavérecné
zkouSky dostal nejlepsi znamku (vnéjSi motivace), ale protoZze se sam chce
k danému tématu dozvédét vice, a byt tak vdané oblasti vzdélangjSi
(vnitfni/intrinsicka motivace). Vznikl tedy nazor tykajici se nékterych zakladnich
psychologickych potfeb, jejichz uspokojeni zavisi na osobni motivaci, a to bez
ohledu na prostfedi, kde je vyuZita, a ktera je souCasné podnécovana vysokou
mirou sebeurceni. Jde o potfeby autonomie, kompetence a vztahovosti, pfi¢emz
mira sebeurCeni by tedy méla byt zodpovédna za kvalitu a vytrvalost jednani
0s0b.#4? Principy intrinsické motivace vclenily Deci a Ryan do tzv. self-
determinanation teorie (teorie sebeurCeni), ktera bude dale v této kapitole

rozebrana.

Na prvni pohled velmi intuitivni a autorkou oblibena, avsak nikoli tak samoziejma
je moznost motivovat pracovniky dostate¢né otevienou a individualni komunikaci.
Jak jiz bylo uvedeno v kapitole vénujici se strategickému fizeni, také zajisténi
transparentniho plynuti informaci napfi€¢ celou organizaci je odpovédnosti
manazerl. A protoze Fadovi pracovnici zpravidla hojné komunikuji mezi sebou

i 0 vécech jim nepfisluSejicich, v pfipadé absence komunikace od vedeni mohou

42 Apa.org:The intrinsic motivation of Richard Ryan and Edward Deci. [online]. 2017. [cit.
10.9.2023]. Dostupné z: https://www.apa.org/members/content/intrinsic-motivation
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v nékterych zalezitostech vynaset své vlastni soudy a pfiZivovat v sobé vzajemné
nejistotu, &imZ negativné ovliviuji vlastni produktivitu prace. V pfipadé
netransparentnosti zaméstnanci intuitivné reaguji nezajmem o praci a sniZzenou

duvérou v nadfizeného i v uziteCnost své role pro danou organizaci. 43

Naopak pfi oteviené podnikové komunikaci zaméstnanci dle Hagemannové
rozumi spole€nym cilim organizace, kladenym narokim na jejich praci, ale také
mnohem pravdépodobnéji pocituji jistotu, duvéru, sounalezitost a vzajemny
respekt vuc¢i kolegum i nadfizenym. To pozitivné ovliviuje jejich pracovni
nasazeni. Zpétna vazba jako forma komunikace v pracovnikovi taktéz utvrzuje
pocit pfislusnosti k dané organizaci, nebot sama o sobé znaci zajem o jeho osobu
a jeho praci ze strany vedeni, coz je pro zajiSténi a udrzeni motivace zadouci.
Velmi trefné popisuje absenci komunikace a zpétné vazby nasledujici citace.
»,Nev§imavost je obzvlasté bolestiva pro nékoho, kdo odstrani véechny prekazky
a dosahne zavrseni sveho usili uspéchem, a to vSechno jen proto, aby Zzjistil, Ze

jeho okoli tento vysledek ignoruje.“*

Daniel Pink motivaci rozdélil na tfi druhy dle jejiho vyvoje a také dle obvyklosti
jejiho vyuzivani v profesni oblasti. Prvnim druhem je tzv. Motivace 1.0, ktera dle
néj spociva v tom, Ze pracovnici a jejich aktivita je pohanéna primarné jejich pudy.
Motivace 2.0 velmi jednodu$e predstavuje jako motivacni Cinitele vidinu odmény,
Ci trestu, pfiCemz totéz Pink oznacduje za taktiku ,mrkve a klacku®. Jesté o néco

O]

Castéji se v literature tento princip objevuje pod nazvem ,cukru a bi¢e“, avSak at
je tento druh motivace nazvan jakkoli, $lo o dlouho a hojné vyuzivany zpusob
smysleni o efektivni pracovni motivaci. Sou¢asné vsak jiz forma Motivace 2.0 neni
toliko ucinna, nebot nefesi potfeby kreativnich pracovniki a modernich
inovativnich pracovist 21. stoleti, a tak Pink pfedstavil tzv. Motivaci 3.0., ktera ma

dle néj tfi hlavni slozky tvofici kli¢ k uspéchu. Jde o samostatnost, mistrovstvi

43 HAGEMANNOVA, Gisela. Motivace. s. 53-68. Praha: Victoria publishing, 1995. ISBN
9788085865134.

4 HAGEMANNOVA, Gisela. Motivace. str. 69. Praha: Victoria publishing, 1995. ISBN
9788085865134.
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a cile. Samostatnost ve smyslu svobody ma vyznamny vliv na individualni
vykonnost i pfistup k praci, poskytuje pracovnikim prostor pro volbu své cesty
splnéni stanoveného cile, ale také prostor pro lidské chyby i ponauceni se z nich.
Mistrovstvi je zalozeno na neustalé touze po zlepSovani a ze strany organizace je
tim mysSleno poznani silnych stranek zaméstnanci a nabidnuti moznosti
Zadouciho rozvijeni téchto predispozic a tim zvySovani jejich kvalifikace a profesni
hodnoty. Slozka cile znaéi nutnost seznameni zaméstnanci se smyslem
organizace a jejimi cili tak, aby zaméstnanci Cinnost vykonavali s vnitfnim
presvédCenim a pocitem sounalezitosti k organizaci. PfedevSim mladi pracovnici
totiz sou€asné nepracuji primarné pro osobni prospéch (napf. bohatstvi), ale stava
se pro né také velmi dllezity globalni vyznamy a vyssi vize, ke které svou praci

mohou a chtéji pfispét. +°

Obecné vyklady motivace Ize samoziejmé vztahnout také na jeji specifické typy
dle prostfedi, kde je vyuZita. ProtoZze se tato prace situuje do oblasti
pracovnépravni, resp. oblasti sluzebniho poméru, je vhodné alespon par vétami
charakterizovat pro pracovni motivaci také jina specifika nez pouze jeji prostredi
jako zvlastniho druhu motivace. Organizace disponuje unikatnim systémem
stimull a odmén oproti ostatnim oblastem lidského Zivota, kterymi Ize spolu
s optimalnim pracovnim klimatem dosahnout vysoké miry motivace. Dle Plaminka
by méla pracovnikova motivace harmonizovat jeho vnitini potfeby s potfebami

a zaméry organizace.*6

Veber a TruneCek vkladaji tuto motivaci jako ukol pochopitelné do rukou
vedoucich a vysvétluji ji jako jejich schopnost vybudovat a zprostfedkovat
podfizenym takovy vnitfni stav, pfi kterém budou mit zgjem urCitou (v tomto

kontextu pracovni) aktivitu skute€né Cinit. Odvadéna aktivita by tedy méla byt

4 JOY, Manu Melwin. Leadership & Motivation 3.0. A new dimension on workplace motivation.
Pallikkutam. [online]. 2019, &. 56, s. 56-59. [cit. 20.10.2023]. Dostupné z:
https://www.researchgate.net/publication/341867083_Leadership_Motivation_30_-
_A_new_dimension_on_workplace_motivation?

46 PLAMINEK, Jifi a FISER, Roman. Rizeni podle kompetenci. Expert (Grada). str. 78. Praha:
Grada, 2005. ISBN 8024710749.
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spravné motivovanymi zaméstnanci vnimana jako pro né osobné prospésna

a soucasné v souladu s poslanim a zaméry spolec¢nosti.*’

Sluzebni povinnosti pfislugnikd bezpe&nostnich sbord véetné PCR jsou zpravidla
psychicky, fyzicky, ¢i znalostné naro¢né na vykon, mnoho jich je exponovanych,
Ci vefejnosti kritizovanych, a tak maji tato sluzebni zafazeni tendenci byt pro
pfislusniky dlouhodobé spiSe neuspokojujici. VySe uvedené spolu s mnozstvim
i obsahem byrokratické prace statniho sektoru je ¢astou pFi¢innou nizké pracovni
motivace prislusnik(.4® Toto mimo jiné potvrzuji nazory vedoucich pfislusniku
zkoumané organizacni slozky, ktefi v dotaznikovém Setfeni uvedli totozné
divody, ze kterych se domnivaji, ze jejich podfizeni nejCastéji ztraci Casem

motivaci k vykonu sluzby.

2.2 Motivacni proces

Samotné slovo proces vypovida, Ze jde o prubéznou aktivitu orientovanou na
urcity cil. Motivacni proces souCasné odpovida na otazku, jak k motivaci jedince
dochazi za predpokladu potifeby jako zdroje jeho motivace. Vychodiskem celého

procesu je viz obrazek ¢. 3 neuspokojena potieba.*®

/ Stanoven[ Clle ‘\

Potieba Podniknuti kroku

ey

e

Dosazeni cile

Obréazek 3 Zdroj: Armstrong M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing. 2002, str. 160.

4T VEBER, Jaromir. Management: zaklady, prosperita, globalizace. s. 62-64. Praha: Management
Press, 2000. ISBN 9788072610297.

48 BLASKOVA, Martina; Rudolf BLASKO. Motivation policies in the public sector of the Slovak
republic. [online]. 2010, &. 32. s. 19-31. [cit. 21.10.2023]. ISSN 2029-2872. Dostupné z:
https://www.proquest.com/docview/1426714416?parentSessionld=s5isTKbuVjOWKM

49 DONNELLY, James H.; GIBSON, James L. a IVANCEVICH, John M. Management. str. 368.
Praha: Grada, 1997. ISBN 9788071694229.
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Ve chvili, kdy je cile dosazeno se neuspokojené potreby stavaji uspokojenymi
a proces motivace je kompletni. Zminéné neuspokojené potfeby v motivaénim
procesu vyvolavaji v jedinci pfani a pozdéji odhodlani dosahnout jejich uspokojeni.
Proto nasleduje stanoveni krokl ve formé splinitelnych cill, které by mély téchto
pfani dosahnout v€etné konkrétniho zpusobu jejich docileni. Na konci uspéSného
procesu dochazi k pozitivnimu pocitu z vysledku ve formé vnitfniho naplnéni,
a tedy k uspokojeni vychozi potfeby. Soucasné se tento proces, zejména zplsob
chovani, kterym bylo dosazeno cile a potfeba byla uspokojena, bude
pravdépodobné opakovat v pfipadé nové se vyskytnuté obdobné potieby.>°

2.2.1 Rubikon model

V poloviné 80. let 20. stoleti probéhl pod vedenim zejména H. Heckhausena
vyzkumny program zaméfeny na roli dobrovolné vule v ramci jednani a regulace
lidské cinnosti. Vychazelo se z modelu akénich fazi uspofadanych dle tzv.
rozhodovaciho Rubikonu, ktery v sobé subsumuje strukturalni funkéni model
jednani, zejména rozhodnuti s nevratnymi nasledky. Zamérné metaforicky
pojmenovany Rubikon model poskytuje jeden z pohledl na proces motivovaného
lidského jednani. Jde o vzajemné se doplfiujici funkce jednotlivych fazi €innosti,

konkrétné:

faze vybéru (pfed-rozhodovaci),
faze planovani (pfed-akéni),

faze jednani (akéni) a

A W NP

faze hodnoceni (post-akéni).

K jednotlivym fazim se sou€asné vazou myslenkova nastaveni, a to motivacni, Ci
implementacni. Implementacni mysSlenkové nastaveni je pochopitelné silné

orientovano na realizaci, a proto je pfitomno v pfed-akéni a akéni fazi. Motivacni

50 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydéni. str.
220. Praha. Grada Publishing. 2007. ISBN 9788024714073.
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nastaveni se naopak aktivuje v pfed-rozhodovaci a post-akéni fazi, kdy ¢lovék

rozvazuje a ve vztahu k informacim jedna objektivné, nezaujaté a realisticky.>*

V pfed-rozhodovaci fazi jsou peclivé, rozvazné a objektivné zpracovavany
a zvazovany vstupni informace, zejména ur€ovani vyhod a nevyhod stanovenych
cilt, uvaha nad alternativnimi cili i o€ekavani a pfedpoklad dosazeni cilt. Na konci
faze vybéru je osoba schopna urcit si z plivodné nékolika zaméru svého jednani
ten cil, ktery pro néj osobné nese nejsilngjsi tendenci k splinéni. Sou€asné v tentyz
moment pfekracuje jedinec pomysiny Rubikon. Nasleduje pro néj faze pred-akeni,
ktera je zasvécena vyhledavani pfesnych potfebnych informaci a planovani, za
uCelem naplnéni stanoveného =zaméru. Vytvafi se zejména zaméry
o prilezitostech a vhodné situa¢ni podminky pro akéni fazi. V tfeti, akéni fazi osoba
jiz kontrolované jedna na zakladé svého rozhodnuti o zaméru/cili a plant k jeho
realizaci, dokud jej nedosahne. Informace a okolnosti vzniklé v této fazi je mozné
implementovat, avSak je nutné dbat na jejich soulad se stanovenym zamérem
a meélo by jit o takové podnéty, které jsou souhlasné orientovany na realizaci cile,
nikoli takové, které od néj odvraci pozornost, Ci aktivitu. Nakonec se v post-akéni
fazi hodnoti jak vysledek, tedy zda dosazeny zamér odpovida puUvodné
stanovenému cili, ale také celkova ucinnost jednotlivych fazi a procestl, a to

i v pfipadé, kdy cile nebylo zcela, nebo z ¢asti dosazeno.?

2.3 Motivacni teorie

Teorie motivace ovliviiuji pfistupy k motivaci a jsou napomocny manazerim

primarné pro pochopeni a nasledné ovlivnéni chovani jejich zaméstnancd,

51 HECKHAUSEN, Jutta. The Motivation-Volition Divide and Its Resolution in Action-Phase
Models of Developmental Regulation. Research in Human Development. [online]. 2007, €. 4,
$.163-180.

[cit. 1.11.2023]. Dostupné z:
https://www.researchgate.net/publication/232884542_The_Motivation-
Volition_Divide_and_Its_Resolution_in_Action-Phase_Models_of Developmental_Regulation
52 HECKHAUSEN, Jutta. The Motivation-Volition Divide and Its Resolution in Action-Phase
Models of Developmental Regulation. Research in Human Development. [online]. 2007, €. 4,
s.163-180.

[cit. 1.11.2023]. Dostupné z:
https://www.researchgate.net/publication/232884542_The_Motivation-
Volition_Divide_and_lIts_Resolution_in_Action-Phase_Models_of Developmental_Regulation
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pricemz pfritomnost motivace je obecné povazovana za okolnost pro organizaci
prospésSnou. Motivace ale mize pulsobit i opaénym efektem, a to zejména
v situacich, kdy jsou odmény a sankce pouzivany v rozporu s cili organizace.
V prvnim pfipadé tzv. obracené motivace se zaméstnanci misto ocenéni zaslouzi
o vytky a sankce napfiklad v podobé pfidané prace, pfestoze své pracovni ukoly
splnili spravné a vc&as, coz z dlouhodobéjsi perspektivy vede pochopitelné ke
snizeni vykonu zaméstnancl. V opacném pfipadé je zaméstnanci tolerovano
a omlouvano napfiklad dlouhodobé nepinéni svéfenych ukoll (pfestoze ostatni
kolegové svou praci plni fadné a v&as), coz takového kolegu rozhodné nenuti
stavét se k ukolum svédomitéji a produktivnéji. Pfipady obracené motivace se
pravdépodobnéji vyskytuji v organizacich s nefunkénim motivaénim programem,
nebot pokud by si vedouci pracovnici uvédomovali moc motivace a své stézejni
role v celém procesu, nemélo by dochazet ke stfetu vyuzivani motivacnich &initelt

z jejich strany (zde odména a sankce) a potieb organizace.>3

2.3.1.1 Teorie zamérené na proces

Obecné se procesni motivaéni teorie zamérfuji na psychologické procesy, které
motivaci ovliviiuji a mohou souviset s oCekavanim, cili jedince, €i napfiklad jeho

vnimanim spravedinosti.>*

Vroom nahliZzel zejména na pracovni motivaci na zakladé tzv. expektacni teorie
a tvrdil, Ze pracovnici voli, za u¢elem dosazeni zadouci odmeény, rizné zpUsoby
chovani, v€etné urovné sveého pracovniho nasazeni. ,..jedinci vynakladaji
pracovni usili k dosazeni takoveho vykonu, ktery by mél za nasledek Zadouci

(preferovanou) odménu.”®® Expektacni teorie v zasadé spociva ve vzajemném

53 URBAN, Jan. Motivace a odmériovani pracovnikii: co musite védét, abyste ze svych
spolupracovnikt dostali to nejlepsi. Manazer. s. 41-44. Praha: Grada, 2017. ISBN
9788027102273.

5 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. str.
221. Prelozil Josef KOUBEK. Expert (Grada). Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN
9788024714073.

5 DONNELLY, James H.; GIBSON, James L. a IVANCEVICH, John M. Management. str. 383.
Praha: Grada, 1997. ISBN 9788071694229.
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vztahu mezi valenci a expektanci, pfi¢emz pracovni €innost slouzi v tomto vztahu
instrumentalné, tedy jako prostiedek k dosaZzeni stanovenych hodnot.
Rozvedeme-li spojitost uvedenych veli€¢in, motivace udava miru vynaloZzeného
usili Clovéka, kterou ale sou€asné ovlivriuji také atraktivita a hodnota cile (valence)
a pravdépodobnost jeho dosazeni (expektance). V pfipadé absence jedné
z téchto slozek, tedy valence, &i expektance, motivace nepusobi dle Vrooma tak
silné, jako v jejich vzajemné kombinaci. Cely proces by mél fungovat takovym
zpusobem, Ze vzhledem K jiz vynalozené, Ci stale trvajici snaze jedince, kterou
a spolu s ni deduktivné také pravdépodobnost dosazeni vytyéeného cile.>® ,Vroom
doSel k zavéru, ze motivace jednotlivce je produkt pfedpokladaného vyznamu cile
a nadéje, Zze bude dosazZeno cile.”>’ Motivace jedince je tedy urcovana dle
pfisouzené vahy vyznamu vysledku jeho usili, at' uz v pozitivnim, ¢i negativnim

smyslu. To vSe nasobené predpokladem a virou ve skuteCné dosazeni vysledku.

Pracovnik odvadéjici svou praci svédomité a dle stanovenych pozadavkl oCekava
za takovy vykon minimalné odménu formou mzdy, ale z dlouhodobé&jSiho hlediska
treba také povySeni, uznani, Ci jiné zaméstnanecké vyhody. Pro dosazeni
takovych vynosu ze své Cinnosti musi pracovnik vynalozit urcité usili opfené o své
schopnosti, €i zkuSenosti a Cini tak zcela védomé. Pokud vSak pracovnik pfesto
neni dle jeho subjektivniho nazoru v porovnani s ostatnimi dostatecné ocenén,
pocituje nespravedinost. A pravé uvédomovana nespravedinost ma dle
Adamsovy teorie spravedlnosti, kromé varianty mozné frustrace a napfiklad
snahu (motivaci) pracovnika o odstranéni vnimané nespravedlnosti. Zakladnim
predpokladem této teorie je srovnavani pracovniki mezi sebou na zakladé vkladu,
tj. vynalozeného usili, vykonnosti, oddanosti pracovnim ukolim apod. Dle tohoto

srovnavani si pracovnik v sobé dedukuje vnimanou spravedlnost pfinosl za jeho

% PROVAZNIK, Vladimir a KOMARKOVA, Riizena. Motivace pracovniho jednéni. 2. pteprac.
vyd.

s. 69,70. Praha: Oeconomica, 2004. ISBN 80-245-0703-x.

57 WEIHRICH, Heinz a KOONTZ, Harold. Management. Praha: Victoria Publishing, 1993. ISBN
9788085605457.
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vklady opét v porovnani s pfinosy ziskané jinym pracovnikem za jeho vklady

a v pripadé zjisténé nespravedInosti podnika kroky k jejimu odstranéni.>8

2.3.1.2 Teorie zamérené na obsah

Typickym vysvétlenim motivace lidského chovani na zakladé obsahové teorie je
znama a v této praci jiz zminéna Maslowa hierarchie potfeb, ktera nebude dale
rozvadéna. Obecné se obsahové teorie soustfeduji na identifikaci konkrétnich
lidskych potieb, které ovliviiuji lidské chovani a souCasné tyto teorie ilustruji

motivaci jako proces zajistujici uspokojeni téchto potreb.>°

S jednotlivymi urovnémi potieb stanovenych hierarchii Maslowa dale pracoval
Hertzberg, ktery je v souvislosti s pracovni motivaci rozdélil na dvé skupiny na
zakladé dvou-faktorové teorie, a to faktory motivacni a udrzovaci. “Motivacni*
faktory tvofi okolnosti, které v jedinci probouzi silné zapaleni pro urCitou Cinnost
(motivaci) a zejména spokojenost s odvadénou pracovni cinnosti. Pokud tyto
okolnosti v zaméstnani absentuji, pracovnik je schopen dale vyvijet pracovni usili
bez vétsi pocitované nespokojenosti. Jde zejména o okolnosti jako mozZnost
osobniho rastu a povyseni, odpovédnost, uznani ¢i dosazeni pracovniho cile. Na
druhou stranu je znamo, Ze absence ur€itych skutecnosti v zaméstnani (napf.
odborny dozor, plat, osobni zivot, vztahy a podminky na pracovisti, ¢i postaventi)
ma za dlsledek prokazatelnou nespokojenost pracovnikl, zatimco pfitomnost

téchto skuteCnosti by sama o sobé& ani nezpusobovala vyraznou motivaci

I' 1] I'“

pracovnikl. Hertzberg jim pfidélil oznaceni “udrzovaci® faktory pracovni motivace,
nebot jde o skuteCnosti, které plsobi zaméstnancum prumérnou, &i pfiméfenou
spokojenost v praci a balancuji tak mezi naprostou spokojenosti a zejména

nespokojenosti zaméstnanci.®® Z vySe uvedeného Ize vyvodit, Ze udrZovaci

58 DONNELLY, James H.; GIBSON, James L. a IVANCEVICH, John M. Management. s. 381,382.
Praha: Grada, 1997. ISBN 9788071694229

59 VODACEK, Leo a VODACKOVA, Olga. Management: teorie a praxe v informacni spoleénosti.
4. rozs. vyd. str. 163. Praha: Management Press, 2001. ISBN 9788072610419.

%0 DONNELLY, James H.; GIBSON, James L. a IVANCEVICH, John M. Management. s. 375-
379. Praha: Grada, 1997. ISBN 9788071694229.
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faktory jsou spiSe vnéjSimi predpoklady a pokud chybi, zpusobuji spise
nespokojenost v praci, zatimco pokud jsou pfitomny vnitfni motivatory v podobé

motivacnich faktoru, vyvolavaji pravdépodobnéji pracovni spokojenost.

McClellandova teorie potieb definuje tfi typy dle néj zakladnich motivacnich
faktor(l, které jsou u lidi obecné pfitomny nehledé na dobu, ¢i aktualni pracujici
generaci. Jde o potfebu moci, oblibenosti a uspéchu jako pfedpoklady uspésné a
dlouhodobé funguijici organizace. Moc je jednou z charakteristik manazerskych
pozic a sou¢asné jde o pfirozenou predispozici viid¢ich jedinc, ktefi radi, vhodné
a pozitivné ovliviuji ostatni. Jednotlivci oblibu vyZadujici se soustfeduji na udrzeni
optimalnich vztahu na vSech frontach, od nadfizenych po rovnocenné
spolupracovniky, coz pro né muaze byt ¢asto biemenem. Ctizadostivi pracovnici,
které Zene potfeba uspéchu jsou typicky aktivni, ambicidzni, ne vyjimecné pracuji
pfesCas a chtéji se o skuteCnostech Casto presvédCovat na vlastni oci. Dle
McClellanda se podnikatelé, ¢i manazefi s vysokymi cili vyznacuji vysokou
potfebou uspéchu, o néco nizsi, avsak stale vysokou potfebou moci, a naopak
nizkou potfebou oblibenosti. Zadouci vSak je, aby i vedouci pracovnici méli
alespon optimalni potfebu oblibenosti, nebot jde o dullezitou vlastnost osob

pracujicich a zejména koordinujicich ¢innost i Usili ostatnich.6!

Petrova k vySe uvedenému pracuje navic s novodobymi zménami v obsahu
pracovnich Cinnosti, intenzité pracovniho nasazeni, ale také reflektuje novou
generaci zaméstnancu poslednich let a poukazuje v souvislosti s motivaci na
dulezitost pocitu angazovanosti pracovnikl, jakoz i jejich oddanost vuci cilim
organizace. V tomto kontextu vystupuje pravé angazovanost jako potreba.
Obecné se totiZ s pracovni motivaci prvoplanové asociovaly, a mnohdy stale jesté
asociuji, potfeby jednotlivce ve smyslu finan¢nich odmén a podobnych pobidek,
coz muze byt v sou€asné dobé v nékterych pfipadech spiSe neucinné. Pokud

zaméstnanci citi u€elné zapojeni do procesu organizace a vnimaiji v nich svou roli,

61 WEIHRICH, Heinz a KOONTZ, Harold. Management. s. 452,453. Praha: Victoria Publishing,
1993. ISBN 9788085605457.
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ktera napomaha kdosazeni stanovenych cild organizace, mulze it
o vyznamny motivaéni faktor. Pro oddané zaméstnance je pocitovana osobni
angazovanost daleko vyznamnéjSi nez napriklad financni odména za praci pres

Gas.52

Co se ty€e druhé strany motivac¢niho procesu, tedy manazeru, spravné odhalenou
motivaci pracovniku vidi Petrova jako jejich kli€ k pochopeni chovani zaméstnancu
v praci, coz v dusledku muze slouzit jako nastroj k ovlivnéni efektivity jejich
pracovniho usili. O motivaci by se mélo vzdy smyslet jako o komplexnim jevu se
vSemi jeho aspekty a jejich vzajemnym plsobenim. Identifikace téchto aspektl
a jejich provazanosti umoznuje poté implikaci nejriznéjSich, ale predevsim téch
vhodnych variant motiva¢nich systému v konkrétni skuping, ¢i celé organizaci. Ty
maji poté za dUsledek udrzeni stavajicich schopnych zaméstnancu, zpfijemnéni
jejich plsobeni v organizaci, ale také atraktivitu klimatu a benefitd pro nové

uchazece, ¢imz Ize zadoucim zplsobem ovlivnit jejich pocet i kvalitu.5®

PfestoZze odména neodmyslitelné patfi konkrétné napfiklad k pracovni €innosti,
a muze pfinaset i druhotné zisky, primarnimi motivacnimi faktory jsou dle teorie
sebeurceni (self-determination theory) vnitfni spontanni prozitky. Deci a Ryan
vychazi z toho, Ze lidé podnikaji nespocet aktivit, za kterymi nevidi zfejmou vné;jsi
odménu, a naopak vyhledavaji situace, které vyzaduiji jejich tvofivost a vnitfni
zajem. Tzv. intrinsicka motivace je zalozena na vnitfnich spontannich prozitcich
a vychazi zejména z potfeb kompetence a autonomie, ¢imz podnécuje Sirokou

Skalu chovani. Hlavni odménou za takto motivované chovani jsou pocity ucinnosti

62 PETROVA, M., Koval, V., TEPABICHAROVA, M., ZERKAL, A., RADCHENKO, A,
BONDARCHUK, N. The interaction between the human resources motivation and the
commitment to the organization. Journal of Security and Sustainability Issues. [online]. 2020. vol.
9. n. 3. [cit. 26.8.2023]. ISSN 20297025. Dostupné z:
https://www.researchgate.net/publication/340544769 THE_INTERACTION_BETWEEN_THE H
UMAN_RESOURCES_MOTIVATION_AND_THE_COMMITMENT_TO_THE_ORGANIZATION
63 PETROVA, M., Koval, V., TEPABICHAROVA, M., ZERKAL, A., RADCHENKO, A.,
BONDARCHUK, N. The interaction between the human resources motivation and the
commitment to the organization. Journal of Security and Sustainability Issues. [online]. 2020. vol.
9. n. 3. [cit. 26.8.2023]. ISSN 2029-7025. Dostupné z:
https://www.researchgate.net/publication/340544769_THE_INTERACTION_BETWEEN_THE_H
UMAN_RESOURCES_MOTIVATION_AND_THE_COMMITMENT _TO_THE_ORGANIZATION
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a sebeurceni. Uvedené potieby funguiji dle teorie jako stimulatory jednani. Potifeby
kompetence a autonomie motivuji jedince k hledani a naslednému zdolani
vhodnych vyzev a udrZuji tak osobu v neustalych cyklech tohoto hledani
a prekonavani. Vhodné vyzvy jsou takove, které odpovidaji schopnostem jedince,

tedy nejsou pro néj ani prili§ snadné, ale ani prili§ tézko dosazitelné.%*

Intrinsicky motivované chovani souvisi s lidskymi emocemi, nebot osoby
pfirozené pfistupuji k ¢innostem, které je zajimaji. Kdyz jsou lidé vnitfné
motivovani, pocituji svUj zajem, pozitivhi emoce jako radost, i vzruSeni a citi se
byt kompetentni a autonomni. Vnimaiji také pfiCinnou souvislost mezi vnitfnim
pocitem Uspésnosti a zpusobem jejich chovani.®® Jednani takto motivovanych lidi
|ze modernéji oznacit jako “flow*, neboli stav, kdy zapominaji na sebe samé, nebot
jsou tak ponofeni do urcité Cinnosti, ze se jim jakékoli ostatni zalezitosti nezdaji
dilezité a natolik se snazi dosahnout i obtiznych cill, protoze jsou presvédceni,

Ze stoji za t0.56

2.4 Motivac€ni program

Kazda organizace, ktera vnima lidsky faktor jako zasadni pro jeji uspésné
fungovani, bude mit motivacni program sestaven pfimo na miru, na zakladé svych
cilh pro své prostiedi a své zaméstnance. Nevyplati se Setfit prostfedky véetné

Casu na sestaveni ucelného motivacniho programu pro danou organizaci, nebot

napfiklad zanaseni motivacnich nastroju jiné organizace (v€etné konkurence)

64 DECI, Edward, Richard M. RYAN. Intrinsic Motivation and Self-Determination in Human
Behavior, edited by Elliot Aronson. Springer. [online]. 1985, s. 11-40. [cit. 3.10.2023]. ISBN 978-
1-4899-2273-1. Dostupné z:
https://www.researchgate.net/publication/316807278_Intrinsic_Motivation_and_Self-
Determination_in_Human_Behavior

% DECI, Edward, Richard M. RYAN. Intrinsic Motivation and Self-Determination in Human
Behavior, edited by Elliot Aronson. Springer. [online]. 1985, s. 11-40. [cit. 3.10.2023]. ISBN 978-
1-4899-2273-1. Dostupné z:
https://www.researchgate.net/publication/316807278_Intrinsic_Motivation_and_Self-
Determination_in_Human_Behavior

66 CSIKSZENTMIHALYI, Mihaly. Flow: o §tésti a smyslu Zivota. Pielozila Eva HAUSEROVA. s.
91-93. Praha: Portél, 2015. ISBN 978-80-262-0918-8.
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muUze vyustit v obracené pfipady motivace. Za obecné nevhodné motivacni
nastroje je dle Urbana povazovano vytvareni nevhodné kompetitivniho prostredi
mezi zaméstnanci, €i nepfiméfené vyzdvihovani jedinct ve formé napfiklad
,zaméstnance mésice“ apod. Co se tyCe ocenéni jedince zplisobem zminéného
,Zameéstnance meésice“, za nevhodné neni povazovano samotné ocenéni
nejvy§§iho podaného vykonu (otazkou jsou samoziejmé kritéria a zplsob
takového hodnoceni), jde vSak jisté o pozitivni motivacni faktor. Nevhodné je ale
pfipadné nevénovani pozornosti znatelné vynalozenému usili ostatnich
zameéstnancl kromé& onoho nejlepSiho. Lze proto spiSe doporucit ocenéni ve
formé verbalni pochvaly pro kazdého, kdo svou praci odvedl dobfe. Poslednim
nevhodnym motivacnim nastrojem je vytvareni zvlastnich (nadfazenych) skupin
zaméstnancl tim, Ze jim vedouci vefejné pfisuzuji vyjime¢né schopnosti
a predpoklady k vykonavané praci, nebot tim snizuji motivaci ostatnich

pracovnik(.®’

2.4.1 Vymezeni a obsah

Kazda organizace vyuziva k plsobeni na své lidské zdroje nejriznéjsi podnéty,
za ucelem pozitivniho ovlivnéni jejich pracovniho chovani. Vedeni zaméstnancu
i celych pracovnich skupin, hodnoceni jejich vysledkl, podnécovani jejich iniciativy
i kazné, Ci pfispivani k dynamickému a tvofivému celku jako vhodnému prostiedi
pro né feSi motivacni program (dale jen ,program®) organizace. Se vSemi vySe
uvedenymi oblastmi se organizace vyporadava za chodu svého plsobeni, avSak
je velmi dulezité zohlednit vSechny uvedené oblasti, nebot pravé tak se mize
vytvaret dostateCné aktivizujici vazba zaméstnanci na organizaci. MySlenky
programu jsou zhmotnény v internim dokumentu dané organizace v urcité dobé
a situaci, v€etné souhrnnych pravidel a zasad jednani jak vici pracovnikim, tak
i mezi pracovniky na pracovisti vzajemné. Program vymezuje vSechny okolnosti

souvisejici s provozem organizace, které ovliviuji zaméstnance na pracovisti.

67 URBAN, Jan. Motivace a odmériovani pracovnikti: co musite védét, abyste ze svych
spolupracovnik( dostali to nejlep$i. Manazer. s. 43,44. Praha: Grada, 2017. ISBN
9788027102273.
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Zakladnimi vychodisky programu jsou nejaktualnéjSi socialné ekonomickeé
informace o pfirozené vice, ¢i méné promeénlivém pracovnim kolektivu organizace.
Vysledny obsah programu ovliviuje pribézné zjistovany stav skladby pracovniho
kolektivu (muzi, Zeny, vék, kvalifikace), psychologicka povaha pracovniho
zameérfeni vCetné pracovniho prostiedi, potfeby i jiné motivaéni faktory

pracovnik(.%8

Program samoziejmé koresponduje s hlavni strategii organizace, primarné vSak
spada pod strategii zabyvajici se fizeni lidskych zdroji a samoziejmé neodporuje
ani jinym dil€im strategiim. ,,.../ze jej chapat jako systém dukladné definovanych
a odsouhlasenych priorit, zasad a pravidel, jejichZ cilem je systematicky prispivat
ke zlepSeni motivacni atmosféry v organizaci a posilovat motivaci jednotlivcd,
skupin i celé organizace.”® Mél by jisté disponovat takovou kvalitou, aby zlepsSil
nejen motivaci k praci, ale aby také podporoval rozvoj tvofivosti a potencialu
zaméstnancu, jejich efektivity a mimo jiné by mél harmonizovat motivaci od
jednotlivce, pfes pracovni skupiny az po celou organizaci. Podobné jako u jinych
politik a dilCich strategii doporucuji Blaskova a Blasko pisemnou podobu

programu za predpokladu sezndmeni v8ech zaméstnanct s jeho obsahem.”™

2.4.2 Vyznam motivaéniho programu

Vyznamem kvalitniho programu je efektivni, vSestranné a vhodné pusobeni na
vSechny zaméstnance za vyuziti vSech skutecnosti, které toto pusobeni mohou
usnadnit. Jde prfedevSim o pfijimani, zafazovani a dlouhodobé uplathovani
jednotlivych pracovnikul, véetné zajiStovani podminek urcujicich jejich profesni

kariéru v organizaci. Program musi obsahovat i dalSi nalezitosti z oblasti Fizeni

8 MAYEROVA, Marie. Stres, motivace a vykonnost. s. 107-115. Praha: Grada Publishing, 1997.
ISBN 9788071694250.

69 BLASKOVA, Martina; Rudolf BLASKO. Motivation policies in the public sector of the Slovak
republic. [online]. 2010, €. 32. s. 19-31. [cit. 21.10.2023]. ISSN 2029-2872. Dostupné z:
https://www.proquest.com/docview/1426714416?parentSessionld=s5isTKbuVjOWKM

0 BLASKOVA, Martina; Rudolf BLASKO. Motivation policies in the public sector of the Slovak
republic. [online]. 2010, &. 32. s. 19-31. [cit. 21.10.2023]. ISSN 2029-2872. Dostupné z:
https://www.proquest.com/docview/1426714416?parentSessionld=s5isTKbuVjOWKM
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lidskych zdrojli, jako je pracovni rezim, zazemi a bezpecnost, zplUsoby fizeni
pracovnikd, jejich hodnoceni i odménovani, €i ¢lenéni jednotlived do pracovnich
skupin a jejich vzajemné vztahy vramci organizaCnich struktur. Z hlediska
organizace jako takové, program obsahuje komplexni vymezeni jejiho
ekonomického i spoleCenského postaveni v€etné vécné zhodnocenych byvalych
uspéchl, ¢i naopak krachu a jejich disledk( na sou€asny stav. Prezentuje také
zadouci budouci pfilezitosti vzhledem k tradicim a cilim organizace a zohlednuje
své pfi¢inéni na poli mezinarodni spoluprace, ¢i hospodaiské uloze. Velmi
dilezitym bodem programu je pfiprava a hodnoceni zavaznych zmén vcéetné
vysledné schopnosti organizace flexibilné reagovat na proménlivé prostredi
organizace. V neposledni fadé se organizace v programu soustfeduje na zavazné

skutecnosti tykajici se zdravotni, socialni a kulturni pé¢e o zaméstnance.’*

2.4.3 Charakteristika programu

Program organizace z hlediska tvorby opét lezi na bedrech jejiho vedeni, nicméné
ve fazi realizaCni jiz management povéfuje kompetentni osoby, které maji
zaneseni programu do organizacCni praxe zajistit. Bedrnova a Novy uvadi v této
souvislosti sedm zakladnich krokl béhem pfipravy, tvorby a realizace programu

VvV organizaci.

Analyza motivacni struktury
Definovani kratkodobych i perspektivnich cili programu
Stanoveni charakteristiky sou€asné pracovni vykonnosti

Vymezeni potencialné vhodnych stimulaénich prostfedku

o M w0 nPRE

Vybér konkrétnich forem a postupl stimulace pracovniho jednani

a konkrétni podminky pro jejich uplatiiovani

o

Sestaveni vlastniho programu

7. Predstaveni programu vSem pracovnikim??

L MAYEROVA, Marie. Stres, motivace a vykonnost. s. 112,113. Praha: Grada Publishing, 1997.
ISBN 9788071694250.

2 BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie fizeni. 3., roz$. a dopl. vyd. str. 414.
Praha: Management Press, 2007. ISBN 9788072611690.
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Pod analyzou motivaéni struktury si Ize predstavit zjiStovani sou€asného stavu
pracovni motivace zaméstnancl napfiklad pomoci sociologického dotazniku,
nebo napfiklad kvantitativni, kvalitativni Ci klasifikacni analyzou. Zavérem tohoto
kroku bude zjiSténa motivacni struktura nékolika odliSnych kategorii

zaméstnancy.”?

Béhem druhého kroku se urcuji oblasti, ve kterych ma vytvoreny program primarné
pusobit, tedy napfiklad je oCekavana a predevSim Zzadouci vysSSi iniciativa,
vykonnost, Ci tvarci pfistup ke svéfenym ukolim. Proto, aby se vibec stanovily
oblasti nevyhovuijici, resp. ve kterych je zadouci zlepSeni, i zména, je nutné
pochopit sou€¢asnou miru vykonnosti a strukturu motivace v organizaci. Navazné
na zjistény soucCasny stav se béhem této faze vymezi v téchto oblastech stav
Zadouci, ke kteremu ma sestaveny program organizaci dovést. Aby byla zména
mozna, provadi se ve Etvrtém kroku tvorby programu priizkum motivaénich faktort
a Ciniteld napfi€ organizaci. Jsou vyhledavany a nasledné vybirany nejvhodné;jsi
moznosti stimulace zadoucich forem jednani pracovnikd. Nasleduje samotné
sestaveni programu formou vyznamného organizaéniho dokumentu, a to na

zékladé ziskanych dat a poznatkd popsanych v predchozich krocich.’#

Nakonec je dulezité vSechny zaméstnance s pfijatym programem seznamit,
pficemz se pfedpoklada, Ze samotny fakt vytvofeni motivacniho programu, tedy
Vv jadru zajem o zaméstnance a o jejich pracovni spokojenost, pozitivné ovliviiuje
jejich pracovni nasazeni. Dle Bedrnové a Nového slouzi sestaveny program mimo
jiné jako zavazna smérnice, ktera upravuje cinnost pfislusnych vedoucich
a soucCasné se pocita s jeho prubéznym vyhodnocovanim, Upravami i doplnénimi,
nebot obdobi a stav, ve kterém se program pfipravuje a tvofi se pochopitelné

a pfirozené v Case vice, ¢i méné méni.’®

8 STYBLO, Jiti. Personalni management. str. 194. Praha: Grada, 1993. ISBN 8085424924,

4 BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie fizeni. 3., roz$. a dopl. vyd. str. 414.
Praha: Management Press, 2007. ISBN 9788072611690.

S BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie Fizeni. 3., roz$. a dopl. vyd. s.
414,415. Praha: Management Press, 2007. ISBN 9788072611690.
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3 Analyza vybrané organizaéni slozky Policie Ceské
republiky v oblasti zaméstnanosti a motivace

3.1 Charakteristika

Ufad sluzby kriminalni policie a vySetfovani (USKPV) je organizaénim &lankem
Policejniho prezidia CR, ktery na zakladé rozhodnuti naméstka policejniho
prezidenta pro sluzbu kriminalni policie a vySetfovani metodicky fidi, koordinuje
a ovliviiuje:

e &innost jednotlivych Utvarti SKPV PCR s celostatni plisobnosti,

e cCinnost SKPV krajskych Feditelstvi PCR,

e &innost utvarG zfizenych v ramci krajskych Feditelstvi PCR pfi pInéni jejich

ukolu ve vécech vnitfniho pofadku a bezpecnosti,
e Cinnost plnéni Ukolu policejnich organu v ramci trestnich fizeni v rozsahu

stanoveném pravnimi pfedpisy a internimi akty fizeni.

Ve vymezeném rozsahu koordinuje USKPV také spolupraci utvard PCR se
zahrani¢nimi bezpecnostnimi sbory, ¢i napfiklad mezinarodnimi organizacemi.’®
Sluzba kriminalni policie a vySetfovani (SKPV) je jednou ze samostatnych sluzeb
Policie Ceské republiky, v ramci které funguje také vybrana organizaéni slozka.
Z hlediska mistni a v&cné pfislusnosti dle TR a internich aktt fizeni PCR Ize
organizacni slozky spadajici pod SKPV roz€lenit do tfi urovni. Konkrétnéji jde
o utvary SKPV s celostatni pusobnosti, utvary SKPV s krajskou pUsobnosti

a utvary SKPV s okresni pusobnosti.”’

76 Policie.cz: ufad sluzby kriminalni policie a vy$etfovani [online]. [cit.10.1.2024]. Dostupné z:
https://www.policie.cz/clanek/urad-sluzby-kriminalni-policie-a-vysetrovani.aspx

7 Policie.cz: vyhodnoceni ¢innosti SKPV: Zprava SKPV za rok 2022 [online]. str. 4. [cit.
20.12.2023]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/vyhodnoceni-cinnosti-skpv.aspx
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3.2 Predmét ¢innosti, zakaznici, vize, poslani

Primarnim ukolem jednotlivych organizaénich slozek SKPV véetné vybrané je
,wYyhledavani, odhalovani, dokumentovani, provéfovani a vySetfovani trestné
¢innosti.“’® Uvedené ginnosti uskuteénuje jak na zakladé oznameni vefejnosti, tak
I dle vlastniho zjiSténi diky provadéné operativné patraci Cinnosti. Jednotlivé
utvary SKPV zastavaiji funkci policejniho organu jako jednoho z organt ¢innych
v trestnim fizeni, dale se podili na patrani po osobach, vécech, &i napfiklad na
vyhledavani a zajiStovani vynosu z trestné Cinnosti. VSechny uvedené cinnosti
vykonava SKPV jako sluzbu vefejnosti, které ma dle svého znamého poslani
pomahat a chranit ji. Kazdy jeden obcCan, ale i jina osoba vyskytujici se na uzemi
CR je tedy ,zaékaznikem®, které nejen USKPV, ale PCR jako celek slouzi
v situacich ohrozujici Zzivot, zdravi, ¢i majetek téchto osob. Globalni vizi
a soudasné& kontinualnim cilem je bezkonkurenéni postaveni Policie Ceské

republiky jako garanta vnitini bezpe¢nosti.”®

3.3 Strategickeé cile

Protoze vybrana organizaCni sloZzka nedisponuje v tuto chvili vlastnimi
strategickymi dokumenty v oblasti lidskych zdroji a &innostni strategické cile
nejsou pro ucely této prace dostupné, budou zde rozebrany relevantni ziskané
pFistupy a dokumenty odbor( Policejniho prezidia CR (PP CR), jejichz obsah se
vztahuje a je do urCité miry zavazny také pro vybranou organizacni sloZku.

Informace o stavu nékterych analyzovanych oblasti zkoumané organizacni slozky

jsou v textu uvedeny, pokud je autorka méla moznost obdrZet alespor zakladé

pozorovani a formalné nezpracovanych rozhovora uvnitf organizaéni slozky.

8 Policie.cz: vyhodnoceni ¢innosti SKPV: Zprava SKPV za rok 2022 [online]. s. 4,9. [cit.
20.12.2023]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/vyhodnoceni-cinnosti-skpv.aspx

7 policie.cz: dokumenty Policie Ceské republiky: Koncepce rozvoje Policie CR do roku 2027
[online]. str. 18. [cit. 12.1.2024]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/dokumenty-policie-
ceske-republiky.aspx
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3.3.1 Cinnostni strategické cile

Nejen vzhledem k demografickym zménam obyvatelstva a zvySujici se migraci je
efektivni vyména informaci na zakladé fungujici a transparentni mezinarodni
spoluprace dle Koncepce rozvoje PCR do roku 2027 (Koncepce), jako stéZejniho
verejné dostupného stfednédobého strategického dokumentu, jiz nutnosti. Prvni
Koncepce tohoto formatu byla zpracovana pro roky 2016-2020
a od té doby je planovano a uskute€hovano jeji pokracovani. ,Mezi hlavni impulsy
pro tvorbu koncepce patfilo naplriovani Bezpeénostni strategie Ceské republiky,
priorit uréenych viadou Ceské republiky a priorit stanovenych vedenim policie. “®°
V soucCasnosti je ¢im dal Castéji a vynalézavéji vyuzivan technologicky pokrok
k pachani nejriznéjsich druhu trestné Cinnosti, vznikaji nové bezpecnostni hrozby
a dochazi také ke zméné ve skladbach jednotlivych oblasti trestné ¢innosti.8!
Nejen proto si SKPV jiz vroce 2022 stanovila nasledujici prioritni oblasti

v pusobnosti své hlavni ¢innosti:
- ,odhalovani a potirani trestné ¢innosti v on-line prostredi;
- odhalovani a potirani hospodafské trestné ¢innosti a korupce;
- odhalovani a potirani primarni a sekundarni drogové kriminality;
- zefektivnéni operativné patraci ¢innosti s diirazem na vyhledavani latentni
kriminality;

- identifikace a zaji§tovani vynosu z trestné ¢innosti‘€?

3.3.2 Strategické cile v oblasti lidskych zdroj

Strategie Fizeni lidskych zdroju Policie CR z roku 2018 (Strategie) uvadi sebe-

kriticky/kriticky a pragmaticky, Ze: ,organizace fizeni lidskych zdroji v Policii CR

8 Policie.cz: dokumenty Policie Ceské republiky: Koncepce rozvoje Policie CR do roku 2027

[online]. str. 10. [cit. 12.1.2024]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/dokumenty-policie-
ceske-republiky.aspx

81 policie.cz: dokumenty Policie Ceské republiky: Koncepce rozvoje Policie CR do roku 2027

[online]. str. 6. [cit. 12.1.2024]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/dokumenty-policie-

ceske-republiky.aspx

82 policie.cz: dokumenty Policie Ceské republiky: Koncepce rozvoje Policie CR do roku 2027

[online]. str. 90. [cit. 12.1.2024]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/dokumenty-policie-
ceske-republiky.aspx
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zhruba odpovida padesatym letim 20. stoleti, jeji obsah pak letam tricatym*83
Cilem Strategie je prosté vyjadfeno zlepSeni prace PCR a Zivota lidi pro ni
pracujici, a to za vyuziti nastroji Fizeni lidskych zdroju, kterymi by mélo byt
vybudovano efektivni a etické Fizeni lidskych zdroja PCR. Mezi specifické cile
v oblasti personalniho zajisténi Strategie zarfadila strategické planovani
personalni potfeby optimalné vyuzivat lidské zdroje po celou dobu jejich kariéry
u PCR vé&etné jejich stabilizace. V pfipadé zvladnuti t&chto cild a za predpokladu
podpory rozvoje procest fizeni lidskych zdroji vrcholovym managementem PCR
by se PCR mohla stat organizaci, ktera svou personalni potiebu dokaze jak

planovat, tak ridit.8*

Jiz zminény cil optimalniho vyuziti lidskych zdroji po celou dobu jejich policejni
kariéry prameni zejména z povahy policejni prace, nadstandartnich narokl na jeji
vykon a s tim souvisejici také vysoké finan¢ni i personalni naklady na odbornou
pFipravu k jejimu vykonu véetné jejiho priib&Zného rozvoje. Pokud v ramci PCR
dlouhodobé plsobi kvalifikovany policista, jeho rozhodnuti sbor opustit muze byt
chapano jako selhani motivaéniho a zejména stabilizaéniho systému PCR jako
organizace. Proto Strategie predklada nutnost vytvofeni stabilniho sluzebniho
prostfedi s dlouhodobou perspektivou za vyuziti dostupnych motivaénich nastroju

a jejich sjednoceni, upravy, & rozvoje ku prospéchu prislusnikim PCR.85

Dale si pak dava za cil vytvoreni efektivniho naborového systému, ktery bude
schopen reagovat na ménici se a Cim dal atraktivnéjSi podminky na trhu prace,
ale také aktualni bezpecénostni situaci. V neposledni fadé si Strategie uvédomuje
nutnost pfipravy na demografické zmény v Ceské populaci a vyjadfuje podporu

také uchazeCim stfedoskolsky vzdélanym bez maturity, ¢i za ur€itych podminek

8 Policejni prezidium CR. Strategie Ffizeni lidskych zdrojii Policie CR. [online]. str. 21. Praha.
2018. Dostupné u: Oddéleni koncepce a strategické prevence PP PCR.

8 Policejni prezidium CR. Strategie Ffizeni lidskych zdrojii Policie CR. [online]. s. 55,56. Praha.
2018. Dostupné u: Oddéleni koncepce a strategické prevence PP PCR.

8 Policejni prezidium CR. Strategie Fizeni lidskych zdrojii Policie CR. [online]. str. 57. Praha.
2018. Dostupné u: Oddéleni koncepce a strategické prevence PP PCR.
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také cizim statnim pfislusnikim.®® Vice k této oblasti v podkapitole vénujici se

personalnimu zajisténi.

V oblasti fizeni vykonu a motivace si Strategie dava dva hlavni cile. Prvni se tyka
sjednoceni standard pro vykon typovych pozic v ramci PCR a transformace za
ucelem efektivnéjSiho hodnoceni vykonl jednotlivych pracovnik(l, ktery vychazi
Z jejich kompetenci a standard. Upozorfiuje na Casto neprofesionalni lokalni
standardy a nutnost jejich revize, sjednoceni a nasledného znovu zavedeni.
NejvétSi slabina dosavadniho systému hodnoceni je vnimana v jeho
administrativni naro€nosti a mozném zneuzivani, resp. nelegitimnosti, které by
mohl zabranit uvazovany kontrolni systém. Druhy cil je poté zaméfen na zvySeni
atraktivity odménovaciho systému, ¢imz je zamyslena vy3$Si motivace pfislusniku
i zaméstnancl k vykonu sluzebnich/pracovnich povinnosti.8” Aktualni snizeni
vydaju ze statniho rozpoCtu pro resort Ministerstva vnitra vSak dispozici

s atraktivnéjSim (finan¢nim) odménovacim systémem ponékud komplikuje.

3.3.3 SWOT analyza lidskych zdroja v PCR

V minulosti PCR neprovadéla vyraznéjsi planovani lidskych zdrojh, & vyznamnéjsi
strategickou praci s nimi. SouCasné vsak jiz existuje zakladni stfednédoby
material ve formatu Koncepce rozvoje Policie Ceské republiky, ktery PCR planuje
vytvaret i nadale, navazovat na koncepce pfedchozi a tim zajiStovat plynulé
a dlouhodobé planovani rozvoje PCR. Zasadni je vSak vySe uvedena Strategie,
v rdmci které byla k celkovému zhodnoceni kliovych oblasti pro zlepseni PCR
zpracovana SWOT analyza v oblasti lidskych zdroju (dale jen ,analyza lidskych

zdroju“).

Jako prilezitosti napfiklad uvadi dlouhodobou divéru ob&ani v PCR, které

k poloviné roku 2023 divéFovalo 74 % Cecht. PCR byla v tomto obdobi vnimana

8 Policejni prezidium CR. Strategie Ffizeni lidskych zdrojii Policie CR. [online]. str. 56. Praha.
2018. Dostupné u: Oddéleni koncepce a strategické prevence PP PCR.
87 Policejni prezidium CR. Strategie Fizeni lidskych zdrojii Policie CR. [online]. str. 60 Praha.
2018. Dostupné u: Oddéleni koncepce a strategické prevence PP PCR.
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0 6 % duvéryhodnéji oproti vyznamnému konkurentovi v oblasti lidskych zdroju, tj.
Armadé Ceské republiky (ACR).88 Vzhledem k vyrazné zméné celosvétové
bezpe€nostni situace a s tim souvisejicimi strategiemi obrany proti vnéjSim
rizikim, ale také kvlli vy§Simu nastupnimu pfijmu, ¢&i vyhodnéjSimu systému
zaméstnaneckych benefitti je ACR oproti PCR vnimana jako o néco atraktivngjsi
zaméstnavatel. PCR proto zmin&nou dGvéru v jeji instituci vnima jako pfileZitost
k pozitivni motivaci ob&ant ke spolupraci s PCR, eventualng k jejich naboru.
DalSimi pfilezitostmi jsou napfiklad ochota politické reprezentace bezpecnostni
slozky podporovat at uz v oblasti platd, €i podpora aplikace Strategie a ji
podobnych dokumentl za u&elem rozvoje lidskych zdrojd v PCR.8% Aby mohla
PCR své prilezitosti co nejvhodné&ji vyuZit, ma moznost se opfit o své
identifikované silné stranky, kterymi jsou dle Strategie zejména:

e sila velikosti;

e prostor pro realizaci individualni kariérni snahy;

e hierarchicka struktura s centralnim fizenim;

Ve specifickém prostfedi bezpe€nostnich sborl je tato struktura dle Strategie
jedina prakticky akceptovatelna z dlvodu uréeni vyhradni pravomoci

k rozhodovani, zejména vSak z duvodu dusledku této pravomoci.

e pritomnost lidskych zdroju s vyjimeénymi vlastnostmi;
Osobnostni  charakteristiky  zpravidla pfedurCuji rozhodnuti stat se
prisludnikem/zaméstnancem PCR. Dle Strategie je tfeba tento aspekt vhodné

vyuzivat, posilovat a vyhnout se jeho zneuzivani pfi feSeni systémovych

vrvs

¢ informaticka podpora procesu personalniho fizeni;

8 Aktualne.cz: nejvétsi duvéru Cechli mé policie, arméda a banky. Nejméné véfi politikiim a
cirkvim. [online]. [cit. 5.1.2024]. Dostupné z: https://zpravy.aktualne.cz/domaci/duvera-pruzkum-
cvwm/r~734effa006d411eeb1f50cc47ab5f122/

8 Policejni prezidium CR. Strategie fizeni lidskych zdrojii Policie CR. [online]. s.25,52. Praha.
2018. Dostupné u: Oddéleni koncepce a strategické prevence PP PCR.
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Ministerstvo vnitra disponuje jednotnym ekonomickym informaénim systémem,
ktery shromazduje informace o ekonomickych procesech, a ma tak moznost
poskytovat oblasti Fizeni lidskych zdrojd v PCR moderni podporu fidicich
i vykonnych procesu. Tento rozvoj byl zvolen zejména jako reaktivni systémoveé

opatfeni kvuli historické zanedbanosti oblasti.

e existence Etického kodexu PCR,% aj...

V roce 2005 byl rozkazem policejniho prezidenta vydany Eticky kodex PCR, ktery
shrnuje cile a hodnoty PCR véetn& pozadavk(i na prfistup, &i chovani jejich
pFislusnikd. Prestoze jeho existenci hodnoti analyza lidskych zdroju jako jednu ze
silnych stranek, sou€asny zplsob na jeho nazirani pfislusniky analyza lidskych

zdroju zaclenila do jejich slabych stranek.

Eticky kodex PCR (dale jen ,kodex“) upravuje také postoje Policie Ceské republiky
ke spole€nosti i jejim pfislusnikim. Jde o moralni zavazek vychazejici z poslani
prisludniki PCR, které spogiva ve sluzbé vefejnosti za dodrzovani Gcty a respektu
k lidskym pravdm. V bodé &tyfi jsou uvedeny povinnosti PCR jako instituce vGgi
jejim pfislusnikim, stejné tak pod timto bodem Ize vidét zavazky pfislusnikd vuci
sobé navzajem. Jde o tyto povinnosti:

a) ,usilovat o otevienou a partnerskou spolupraci,

b) dbat, aby vztahy byly zaloZzeny na zakladé profesni kolegiality, vzajemné
ucty, respektovani zasad slusného a korektniho jednani; jakékoliv formy
Sikanovani a obtéZovani ze strany spolupracovniki ¢i nadfizenych jsou
vylouceny,

c) netolerovat ani nekryt podezreni z trestné ¢innosti jinych pfislusnikd Policie
Ceské republiky a trestnou ¢innost neprodlené oznémit; stejné tak
netolerovat ani jiné jejich protipravni jednani Ci jednani, které je v rozporu

s Etickym kodexem Policie Ceské republiky.“*

% Policejni prezidium CR. Strategie fizeni lidskych zdrojti Policie C"Rv’. [online]. str. 50. Praha.
2018. Dostupné u: Oddéleni koncepce a strategické prevence PP PCR.

%1 Policie.cz: Eticky kodex Policie Ceské republiky [online]. [cit. 20.12.2023]. Dostupné z:
https://www.policie.cz/clanek/eticky-kodex-policie-ceske-republiky.aspx
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Hrozby vnima Strategie ve starnuti nejen policejni populace v CR, jak bude blize
rozebrano v podkapitole tykajici se personalniho zajisténi, ale obecné té Ceskeé.
To by do budoucna mohlo znamenat narGst poptavky po sluzbach PCR v disledku
zvySeného podilu seniort jako skupiny zvlast zranitelnych a ohrozenych osob
trestnou Cinnosti, zatimco na druhé strané se primérnym zvySovanim véku
populace snizi poCet policistd, ktefi by na tuto situaci mohli reagovat. | pfes vyssi
davéryhodnost ob&ant v PCR jako instituci, ji stale na trhu prace ACR vyznamné
ohrozuje z ddvodu jiz uvedenych v pfilezitostech. Nejvyznamnégjsi a soucasné
nejobtiznéji feSitelnou hrozbou je poté problematika sluzebnich pfijmi a platl
a stim souvisejici nedostateéna vySe i struktura rozpoétu PCR. Nizka
konkurenceschopnost PCR na trhu prace spoéiva zejména v podprdmé&rnym

ohodnocenim nadpridmérné odborné ¢innosti.®?

Vyuzitim vy$e uvedenych pfileZitosti vzhledem k silnym strankam by méla PCR
postupné a alespon casteCné snizovat vliv zde pouze nékolika uvedenych
nasledujicich slabych stranek, kterych Strategie uvadi pocetné vice, nez téch
silnych:
e historicky dana nejednotna podpora rozvoje lidskych zdroju na vSech
urovnich Fizeni v PCR;

e nedostateéné personalni zajisténi pro plnéni ukolti PCR;

e zastaralé, mnohdy nedostate¢né materialni vybaveni policistd pro vykon
sluzby;

e spiSe formalni sluzebni hodnoceni bez vyuziti nastroju fizeni lidskych
zdroju;

e nizka konkurenceschopnost odménovani policistu;

92 policejni prezidium CR. Strategie fizeni lidskych zdrojii Policie CRV. [online]. str. 53. Praha.
2018. Dostupné u: Oddéleni koncepce a strategické prevence PP PCR.
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e absence efektivnino zlepSeni organizacni kultury spocivajici v ryze

formalni percepci etického kodexu;

v

e vnimané nedostatky kariérniho fadu v zak. ¢. 361/2003 Sb., zakon

o sluzebnim poméru pfislusnikd bezpecnostnich sboru;

e neuspéSnost udrzeni kvalifikovanych a profesionalnich policistd ve

stfednim véku aj...%3

Tato neuspésnost prameni zejména z nedostateCné stabilizacni politiky, Ci
snizovani platovych ndlezitosti.®* Nutné uvést, Ze v poslednich letech se vS$ak
minimaln& v oblasti stabilizace Policejni prezidium CR snazi o zavedeni
nejriznéjSich stabilizaCnich nastrojii k zamezeni této skutecnosti jak je blize

rozebrano v nasledujici podkapitole.

3.4 Personalni zajisténi

Strategie fizeni lidskych zdroja Policie CR z roku 2018 je zcela prvnim jednotnym
a koncep&nim pristupem, ktery dlouhodobé fesi lidské zdroje v ramci PCR. Byt
opozdéné si véak PCR soudasné vyznam personainiho zajisténi uvédomuje
zminénym tvrzenim s odkazem na Armstronga®, Ze: ,pravé zaméstnanci
pfedstavuji to nejcennejsi, ale dodejme také to nejdrazsi, co organizace maji.
Cena zaméstnance pro organizaci stoupa s poZadavky na jeho specifickou
kompetencni vybavu, kterou nelze zajistit jinak, nez dlouholetou praxi a vycvikem

v rdmci organizace. “®

9 Policejni prezidium CR. Strategie fizeni lidskych zdrojii Policie CR. [online]. str. 51. Praha.
2018. Dostupné u: Oddé&leni koncepce a strategické prevence PP PCR.

% Policejni prezidium CR. Strategie fizeni lidskych zdrojii Policie CR. [online]. str. 51. Praha.
2018. Dostupné u: Oddéleni koncepce a strategické prevence PP PCR.

% ARMSTRONG, M. 2007: Rizeni lidskych zdroji. 10. vydani. Praha: Grada Publishing. ISBN
978-80-247-1407-3.

% Policejni prezidium CR. Strategie Fizeni lidskych zdrojii Policie CR. [online]. str. 21. Praha.
2018. Dostupné u: Oddéleni koncepce a strategické prevence PP PCR.
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3.4.1 Nabor

Strategie v této oblasti fika, Ze: ,Policie CR je préavé a pouze takovou organizaci,
jakou umozni prostiedi, ve kterém se realizuje.®’ Tato véta do jisté miry
odlivodriuje, kromé& jiného, souéasnou spi$e ne-konkurenceschopnost PCR jako
celku na trhu prace a jeji nizkou atraktivitu pro mladé uchazecCe, pro které prestiz
zaméstnani vyrazné vyjadfuje finanéni ohodnoceni. Sou¢asné jsou také naborové
podminky PCR napfi¢ republikou nejednotné, a tak dochazi k disproporci
v naplhovani systemizovanych sluzebnich mist mezi jednotlivymi Utvary, pfiCemz
regiony s nizSimi pramérnymi prijmy vykazuji pochopitelné nabor efektivnéjsi nez

naptiklad hlavni mésto.%

Co se tyCe vybrané organizacéni slozky, zde je nabor dlouhodobé spiSe uspokojivy,
nebot jsou uchazeci podrobeni vicestupfiovému posuzovani, a je tak mozné
zamezit pfedem zfejmé neuspésnému pfijimacimu Fizeni uchazece. Uchazece
profiluje béhem prvotni faze naboru vedeni organizacni slozky, které rozhodne,
zda ma uchazec¢ vhodné predpoklady pro vykon, Ci nikoli. Po uspéSném zakonceni
této faze uchazec postupuje k podani zadosti o pfijeti do sluzebniho poméru, dale
k psychologickému vysetieni, zdravotnimu vySetfeni a fyzickym provérkam, které
jsou, vzhledem k pfedchozi fazi a na zakladé dobrého odhadu uchazece, ve
vétsing pripadd uspésné. Uspésnost psychologického vysetfeni ve zkoumané
organizacni slozce dlouhodobé dosahuje az 80 %, zatimco v roce 2022 bylo dle
obecnych dat PCR Uspé&sné osobnostné posouzeno méné nez 50 % uchazes(®

o nékterou ze sluzeb. Samotné pfijimaci Fizeni trva obvykle kolem ¢tvrt roku.

9 Policejni prezidium CR. Strategie fizeni lidskych zdrojii Policie CR. [online]. str. 7. Praha. 2018.
Dostupné u: Oddéleni koncepce a strategické prevence PP PCR.

9 policie.cz: Dokumenty Policie Ceské republiky: Koncepce rozvoje Policie CR do roku 2027.
[online]. str. 14. [cit. 15.1.2024]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/dokumenty-policie-
ceske-republiky.aspx

% Denik.cz: Arméada a policie i letos verbuji tisice lidi, vétsina vypadne v psychotestech. [online].
[cit. 10.2.2023]. Dostupné z: https://www.denik.cz/z_domova/armada-policie-nabor-psychotesty-
20220110.html
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K 1. lednu 2023 evidovala PCR celkovy pocget 39 422 policistl s 18% podilem Zen
— policistek.1%° Pocet Zen ve sluzebnim poméru ma dlouhodobé byt mirnou, ale
stale spiSe rostouci tendenci, kdy oproti roku 2008 se jejich pocet zvedl| o Ctvrtinu.
V kontextu vékového slozZeni policisttl Casto zazniva, Ze policejni populace starne.
Dle Strategie jde také o dusledek redukce poctu policistu v letech 2010-2012
z duvodu nutnosti Uspor vefejného rozpoctu v souvislosti s globalni ekonomickou
krizi, a to i pfes uspé&sny nabor pfislusniki mladSich 30 let v roce 2008, kdy
probéhla masivni naborova kamparn jako reakce na narust podilu policist ve véku
od 40 do 49 let, ale i 50 let a vice pfed rokem 2007. Slabé personalni zajisténi
v této dobé vedlo k vytvoreni dvou strategickych dokumentu, a to Rozvoje Policie
Ceské republiky v letech 2016-2020, kde byly nedostateéné personalni potfeby
PCR vygisleny a Koncepce rozvoje Policie Ceské republiky do roku 2020, ktera
méla na zakladé vycislenych personalni potfeb naplanovat vhodna systémova
opatfeni. V roce 2017 nejpocCetnéjsi skupinu (36,9 %) tvorili policisté ve véku od

30 do 39 let, policistt do 29 let bylo ve stejném roce 17,2 %.10t

| pfes snahu zajistit stabilni podminky v personalni oblasti, uvedené pocty
pFislusniku dle vékovych kategorii pfedpokladaji pro sou€asnost vzhledem k vySe
uvedenému vznik generacni mezery prislusnikd od 30 do 39 let a naopak znacny
narust prislusnikd nad 40 let, ktery potvrzuji data z roku 2022 viz znazornéni

procentualnich podil( pfislugnika PCR dle vékové struktury nize.102

Ovlivnit tuto situaci by bylo pochopitelné mozné pfijetim novych policistl idealné
do 29 let a udrzeni kvalitnich zkuSenych policistu ve sluzbé, coz opét komplikuje

realistické tvrzeni pfimo ze Strategie, a to Ze: ,do procesu personalniho zajisténi

100 policie.cz: Pocetni stavy prislusniki Policie Ceské republiky. [online]. [cit. 22.12.2023].
Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/zverejnene-informace-2023-pocetni-stavy-prislusniku-
policie-ceske-republiky.aspx
101 policejni prezidium CR. Strategie fizeni lidskych zdrojii Policie CR. [online]. s. 22,23,27,28,34.
Praha. 2018. Dostupné u: Oddé&leni koncepce a strategické prevence PP PCR.
102 policie.cz: Pocetni stavy prislusniki Policie Ceské republiky. [online]. [cit. 22.12.2023].
Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/zverejnene-informace-2023-pocetni-stavy-prislusniku-
policie-ceske-republiky.aspx
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8. Procentualni podily pfisludniki Policie Ceské republiky podle vékove strukiury

Vékova struktura

Meéng neZ 20 let 0.2% 0.3% 0,2%
20-29 let 15,1% 16,3% 18%

30-39 let 32% 30,2% 29,4%

40-49 let 36,7% 36,6% 36,2%

20-59 let 14,3% 14.7% 14,5%

60 a vice let 1.8% 1.9% 1.7%
Celkem 100% 100% 100%

Obrazek 4 Zdroj: https.//www.policie.cz/clanek/pocetni-stavy-prislusniku-policie-ceske-republiky.aspx

intervenuji vnéjsi faktory, reprezentované zejména politickymi rozhodnutimi tak
silné, Ze jeho strategicky rozmér prakticky vyluduji“1® Udaje personalniho
zajisténi ke zkoumané organizacni slozce prezentuje kapitola 4 — prazkumné

Setreni.

3.4.2 Oddéleni naboru a personalni stabilizace PP CR

V ramci Policejniho prezidia CR bylo v roce 2020 s cilem efektivnéjsiho naboru
a stabilizace vytvofeno oddéleni naboru a personalni stabilizace (dale jen
,LONPS*). Toto oddéleni feSi kromé& samotného naboru, stabilizace a motivace
uchazec€u/pfisludniki/zaméstnanci  také napfiklad otazky  genderové
problematiky, rovnych pfilezitosti pro narodnostni mensiny, ¢i osoby zdravotné
postizené. A protoze se PCR snazi byt modernim zaméstnavatelem a alespon

drzet krok srychle se meénici dobou, byl napfiklad, za ucelem ukotveni

103 policejni prezidium CR. Strategie Fizeni lidskych zdroji Policie Cvli’. [onling]. str, 26. Praha.
2018. Dostupné u: Oddéleni koncepce a strategické prevence PP PCR.
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problematiky rovnosti Zen a muza slouzicich u PCR, vytvoren v ramci Policejniho
prezidia Plan genderové rovnosti PCR 2023-2025 (dale jen ,Plan*).104

Dle tohoto Planu PCR podporuje zafazeni zen do vykonu sluzby a snazi se pro
né vytvaret privétivé, motivujici a spravedlivé prostfedi bez ohledu na historii
i specifiky prace dané pfevazné muzské policejni prostfedi. Pfiklad genderové
rovnosti Ize spatfovat jiz ve fazi uchazece o pfijeti do sluzebniho poméru, kdy muzi
i zeny musi splnit v jednotlivych fazich pfijimaciho fizen zcela stejné podminky.
Plan také zdurazriuje zamérnou co nejvyrovnanéjsi vizualni prezentaci muzu, Zen,
Ci narodnostnich mensin v nejnovéjsi naborové kampani. V roce 2022 Cinil pocet
uchazecek do sluzebniho poméru 34 % z celku a nakonec jich do sluzebniho
poméru nastoupi o 10 % mén&. Aby PCR byla schopna identifikovat mozné
piekazky, kvuli kterym (nejen) mladé Zzeny do sluzebniho poméru i pfes pavodni
zajem nakonec nenastoupi, bylo provedeno ke konci roku 2023 dotaznikové
Setfeni predevsim mezi zastupci mladsi (pozadované a pro PCR nedostatkové)
generace na nékterych stfednich a vysokych Skolach. Na zakladé zjisténych,
dosud v8ak bohuzel nedostupnych dat chce PCR upravit, pfipadné vytvofit novy

soubor doporuéeni s cilem motivovat Zeny k jejich uplatnéni u PCR.105

ONPS pfiSel dale v oblasti naboru a stabilizace s novym postupem v pfipadé
nezvladnuti testu fyzické zplsobilosti uchaze€em, ktery byl v pfijimacim fizeni jiz
uspésné osobnostné i zdravotné posouzen. Lze tak vyuzit tabulkova mista
1. tarifni tfidy, ktera od r. 2018 jinak nalezi nové nastoupivSim policistim se
stfedoSkolskym vzdélanim bez maturitni zkouSky. Sluzebni funkcionar musi
v takovém pfipadé nejprve vyhodnotit u uchazeCe jeho obecnou vhodnost
k vykonu sluzby i pfes nesplnéni pozadavku télesné zdatnosti a €ini tak na zakladé
doporuceni personalisty. Pokud je rozhodnuto, Ze uchazec je pro sluzbu vhodny,

je mozné jej i pfes nesplnéni fyzickych provérek ,podminéné pfijmout® a zaradit

104 policie.cz: Dokumenty Policie Ceské republiky: Plan genderové rovnosti Policie CR 2023-
2025. [online]. s. 3-5. [cit. 15.1.2024]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/dokumenty-
policie-ceske-republiky.aspx
105 policie.cz: Dokumenty Policie Ceské republiky: Plén genderové rovnosti Policie CR 2023-
2025. [online]. s. 4-6. [cit. 15.1.2024]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/dokumenty-
policie-ceske-republiky.aspx
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do 1. tarifni tfidy, pfiCemz je povinen nejdéle do skonceni zkuSebni doby splnit
pozadavky na fyzickou zpUsobilost. BEhem této doby je pochopitelné nutné k takto
ziskanému policistovi pfistupovat individualné. Zarazeni do 1. tarifni tfidy v tomto
pfipadé znamena soucasné zarazeni uchazece do jeji specifické podskupiny, kam
se zarazuji sluzebni mista asistencni povahy, ktera maji za ukol provadét zakladni
ukony PCR, a to pod odbornym vedenim az do Uspé&3ného ukondeni obligatorni
zakladni odborné pfipravy. PCR timto nastrojem muzZe obratné reagovat na
neuspéch jinak vysoce motivovaného uchazece v této oblasti a predejit tak ztraté

jeho zajmu o sluzbu v PCR.106

3.4.3 Motivacni kreditni systém

Motivaéni akcent v oblasti naboru Ize spatfovat v motivacnim kreditnim systému,
tzv. MOKRES. Tento systém spoCiva v odméné prisluSnika za doporuceni
uchazed&e o vstup do sluzebniho, & pracovniho poméru k PCR. Narok na odménu
ma kterykoli policista, ale také obCansky zaméstnanec, jehoz doporuceny uchazec
poda pisemnou Zzadost o pfijeti k PCR. Uchaze¢ nasledné vypliiuje &estné
prohladeni s jménem doporucujiciho policisty a vySe odmény pro policistu je
nasledné zavisla na spinénych ¢astech pfijimaciho fizeni uchazece, pficemz vyse
odmény iobdobi jejiho vyplaceni se liSi zavisle na jednotlivych krajskych
feditelstvi. Odménu Ize doporucujicimu policistovi vyplatit bud' az po uspésném
ukoncCeni pfijimaciho fizeni, eventualné po urcitych ¢astech pfijimaciho fizeni, i
muUze byt odména vazana na jiné ¢asové obdobi, napfiklad jednou za pul roku
a dle splnénych &asti pfijimaciho Fizeni. Policejni prezidium CR v této oblasti
podporuje a vypomaha s financovanim rozpo&td krajskych feditelstvi. Cini tak
dvakrat rocné, pficemz o refundaci si krajska feditelstvi musi zazadat a financni

dotace jsou pro jednotlivé kraje odlisné.%’

106 Odbor personalni Policejniho prezidia CR. MozZnost vyuZiti 1. TT pfi nespinéni testt fyzické
zpusobilosti u uchazec¢d s dosazenym maturitnim a vy$8im vzdélanim. Praha. 2023. Dostupné u:
Odboru personalniho PP PCR, oddéleni naboru a personalni stabilizace.

107 Odbor personalni Policejniho prezidia CR. Motivaéni kreditni systém. Praha. 2022. Dostupné
u: Odboru personalniho PP PCR, oddéleni naboru a personalni stabilizace.

57



Dalsim motivacnim nastrojem v oblasti naboru je bez pochyby naborovy
pfispévek, ktery formalné upravuje zakon €. 361/2003 Sb., zakon o sluzebnim
poméru pfisludnikl bezpecnostnich sbord. Moznost jej obdrzet maji vSichni nové
nastoupivsi pfislusnici od 1. ledna 2018 a soucCasné je jeho vySe od 75.000 K¢ do
150.000 K¢ zavisle na misté vykonu sluzby, pfestoze zakon stanovuje dolni hranici
na 30.000 K¢&.1% Prislusnik obdrzi naborovy pfispévek po odslouzeni zkusebni
doby, ktera €ini 6 mésicu a je povinen ve sluzebnim poméru setrvat po dobu 6 let.
Pokud se pfislusnik rozhodne ze sluzebniho poméru vystoupit dfive, musi
bezpeCnostnimu sboru vratit pomérnou Cast naborového prispévku za roky

neodslouzené.109

3.4.4 Zhodnoceni oblasti personalniho zajisténi

V oblasti naboru lze pozitivné zhodnotit nejnovéjsi naborovou kampan ,Prace
158x jinak®, ze které je vice nez zfejmé, Ze cili a ma potencial zaujmout pfedevsim
vékovou skupinu od 20-30 let, tedy pravé tu nedostatkovou. Je tfeba také ocenit,
byt opozdény, avSak preci jen uskuteCnény posun a pozornost vénovanou
dalezitosti lidskych zdrojl Policejnim prezidiem, konkrétné je tim minén vznik
ONPS pii Policejnim prezidiu CR, pokradujici zpracovavani Koncepce rozvoje
PCR od r. 2017 a predevsim existence Strategie lidskych zdroji z roku 2018,
v€etné jejiho zamySleného pokraCovani i dil€iho rozpracovavani, ktera je dle
autorky zpracovana skute¢né objektivné. Obecné je znat, Ze soucCasné vedeni
Policejniho prezidia si uvédomuje nutnost kvalitnich lidskych zdroju i jednoduchost
jejich pozbyti vzhledem k souCasné nabidce na trhu prace. Bylo by snadné
kritizovat nedostate¢né plnéni naborovych cili. Do vySe uvedeného textu byla
v8ak promitnuta snaha co nejvérnéji zobrazit ,svazané ruce” statni instituce jako
je PCR a tim snad i odiivodnit nékteré (byt vyznamné) nedostatky. Statni sektor

obecné jako zaméstnavatel je dlouhodobé spojovan s adjektivy zkostnatély, Ci

108 Zakon ¢. 361/2003 Sb., zakon o sluzebnim poméru pfisludnikt bezpeénostnich sbort
v poslednim znéni

109 Policie.cz: Prace 158x jinak: Nabizime. [online]. [cit. 10.1.2024]. Dostupné z:
https://nabor.policie.cz/clanek/nabizime.aspx
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byrokraticky a bohuzel i v oblasti lidskych zdroju by se tim dala odivodnit jeho

opozdéna reakce.

3.5 Personalni rozvoj

Jeho proces navazuje na personalni zajiSténi a slouzi napfiklad k orientaci,
vzdélavani a samoziejmé& rozvoji pfislusnikd PCR tak, aby byli adekvatné
pfipraveni a vybaveni pro vykon sluzby, ktera se vyznacuje svou narocnosti
a specificnosti. Ve zkoumané organizacni slozce aktualné probihaji kurzy
vedoucich pracovniku v oblasti soft-skills a motivace podfizenych za ucelem
zefektivnéni jejich vykonu a jejich dlouhodobé stabilizace, avSak jde skutec¢né
o trend poslednich let, pficemz dfive se na tyto ukoly zkoumana organizacni

slozka vyznamnéji nesoustfedovala.

3.5.1 Vzdélavani a rozvoj policista

K tomuto rozvoji je nepochybné tifeba vyuziti zdroju informacnich, finan¢nich i téch
lidskych. Historicky bylo zfizovatelem Skolskych zafizeni pfipravujicich nové
policisty na vykon sluzby, eventualné za ucelem pribézného prohlubovani
odbornosti t&ch stavajicich, Ministerstvo vnitra. Policejni akademie CR jako statni
vysoka Skola univerzitniho typu pod tato zafizeni nespada. V roce 2016 byla
nicméné policejné-vzdélavaci zafizeni po vzoru zahraniCnich bezpeénostnich
sborti pfevedena do spravy PCR a vznikl tak Utvar policejniho vzdélavani
a sluzebni pfipravy, ktery sou€asné fidi vzdélavani policistu a vzdélavaci zafizeni
napfic republikou. Tento utvar ma moznost zajistovat odbornou policejni pfipravu
efektivnéji a vzhledem k jeho kompetenci mize vhodné ovliviiovat Fizeni systému
vzdélavani policistd v€etné obratné reakce na aktualni pozadavky profesni

odbornosti a vzdélavaci potieby policistu. 11°

110 Policejni prezidium CR. Strategie fizeni lidskych zdrojii Policie CR. [online]. s. 36,37,50.
Praha. 2018. Dostupné u: Oddéleni koncepce a strategické prevence PP PCR.
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Pokud by byly naborové a stabilizacni aktivity v ramci personalniho zajisténi
uspésné, Strategie upozorfiuje, ze potencialni napfiklad nartst o 4.000 policistd
muze vyvolat kolem 20.000 kariérnich postupl, coz by z hlediska rozvoje
znamenalo pro obsazeni jediného nové zfizeného sluzebniho mista, také zajisténi
dostateCné kvalifikace, kterou vyzaduji vy$Si patra sluzebni hierarchie, a to celkem
pro pét jinych policistd. PCR v8ak napriklad v oblasti vedeni nedisponuje
ucelenym systémem vzdélavani, ¢i odborné pfipravy vedoucich pracovniki.
Vzdélavani vedoucich je souCasné zajiStovano jednotlivymi aktivitami, které se
nejednotné realizuji na rdznych urovnich a kterych se neuc¢astni vSichni nadfizeni
pracovnici, pficemz jejich cetnost je obecné nizka.'*! Velmi pravdépodobné se
i tomuto tématu bude blize vénovat jiz zpracovana, avSak dosud nezvefejnéna

Koncepce lidskych zdroju do roku 2030.

Implementacni plan pro strategicky cil profesionalizace a rozvoj lidskych zdroju ve
verejné spravé na obdobi 2017-2023 uvadi za jeden z prostfedkl jeho dosazeni
a soucasné specificky cil pro prostfedi PCR vytvoreni efektivniho Fizeni lidskych
zdroji PCR za uéelem poskytovani kvalitni a profesionalni sluzby ob&antm,
pfic¢emz cely proces je svéfen do rukou jen a pouze Policejniho prezidia CR. PCR
rozpocCet v porovnani se spravnimi ufady a uzemnimi samospravnymi celky, coz
je vzhledem Kk jejich personalnimu obsazeni spiSe pochopitelné. Rozvoj fizeni
lidskych zdroji v PCR ma byt zajistén napfiklad realizaci motivaéniho systému,
aplikaci kompetenéniho modelu, nastavenim systému vSech relevantnich procesu
v oblasti Fizeni lidskych zdroju, €i centralizovanou organizaci fizeni lidskych zdroja
v PCR.112

11 policejni prezidium CR. Strategie Fizeni lidskych zdroj Policie CR. [online]. s. 37-39. Praha.
2018. Dostupné u: Oddéleni koncepce a strategické prevence PP PCR.

112 Ministerstvo vnitra. Strategicky rémec rozvoje verejné spravy Ceské republiky pro obdobi
2014-2020: IMPLEMENTACNI PLAN PRO STRATEGICKY CIL 4: Profesionalizace a rozvoj
lidskych zdroji ve vefejné spravé. Praha. 2017. Dostupné u: Oddéleni koncepce a strategické
koordinace PP CR.
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3.5.2 Studium policisti

PCR vzhledem k prohlagované podpore kariérniho postupu skuteé¢né podporuje
vzdélavani jejich pfislusnikd tak, aby méli ke kariérnimu postupu nutné
predpoklady. Béhem sluzby si proto mlze prisluSnik zazadat o sluzebni volno pfi
studiu dle § 73 a nasledujicich zakona €. 361/2003 Sb., zakon o sluzebnim poméru
pFislusnikd bezpecnostnich sborl (zakon o sluzebnim poméru). Sluzebni volno pfi
studiu Ize pfisludnikovi na jeho Zadost udélit pfi splnéni podminek podrobné
uvedenych v zakoné o sluzebnim poméru, zejména musi jit o studium nutné pro
vykon sluzby a sou€asné pfi jejim vykonu at’ uz na stfedni Skole, vysSi odborné
Skole, Ci vysoké Skole. Dle druhu a délky studia zakon vycisluje naklady spojené
se studiem, které ma pfislusnik po ukonceni studia povinnost sboru kompenzovat
svou sluzbou v délce trojnasobku doby jeho studia. V pfipadé neodslouzZeni
pozadované doby ma pfislusnik, obdobné jako u naborového pfispévku, povinnost
uhradit sboru pomérnou ¢ast nakladu spojenych se studiem za jim neodslouzené

roky.113

3.5.3 Zhodnoceni oblasti personalniho rozvoje

Zkoumana organizacni slozka soucCasné v této oblasti vyuziva ke vzdélavani
a rozvoji svych pfislusnik naptiklad spolupraci s Utvarem policejniho vzdélavani
a sluzebni pfipravy, ale také aktivné nabizi a umoznuje pfislusnikim studium na
vysoké Skole v pfipadé jejich zajmu. NejCastéji pfisludnici této organizacni slozky
studovali, & studuji Policejni akademii Ceské republiky v Praze. Kromé& osobniho
pFinosu rozvoje a pribé&zného vzdélavani jde v PCR také o faktor pfimo ovliviiujici
pravdépodobnost Uspéchu pracovnika v ramci kariérniho postupu. Protoze je
zejména pro obecné nedostatkovou vékovou skupinu pracovniku aktualné téma
seberozvoje a kontinualniho vzdélavani, €i osvojovani si novych dovednosti
dalezité, byla podpora seberozvoje zakomponovana a blize rozvedena v navrhu

motivacniho programu pro organizacni slozku.

113 7akon &. 361/2003 Sb., zakon o sluzebnim poméru pfisludnika bezpeénostnich sbort
v poslednim znéni
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3.6 Rizeni vykonu

Tato oblast je pro tuto praci stéZejni, nebot zahrnuje motivaci. Dle Strategie je
hlavnim motivatorem €eskych zaméstnancu vySe finanéni odmény za vykonanou
praci, a proto rozboru plati pfislusnikl vénuje zna¢nou pozornost. Prestoze
prumérny pfijem policistl v horizontu poslednich 5 let spiSe roste, neni stale
vyznamnéji lakavy v porovnani s pozicemi pozadujici podobnou miru odbornosti
(byt jiného zameéfeni) v soukromém sektoru. Strategie v kontextu pfijmu jako
dlouhodobé& nejvyznamnéjSiho motivatoru zaméstnancu poukazuje na cilené
a uvédomované zohlednovani Adamsovy teorie spravedInosti, ktera je pfiblizena

v teoretické c¢asti této prace.*

3.6.1 Hodnoceni pracovniho vykonu

Finanéni ohodnoceni vSak dle autorky a pro ucely této prace nemusi byt, ani neni,
coz pro PCR plati dvojnasob, jedinym a uZ vibec nejzajimavéj$im motivaénim
faktorem. Napfiklad zajimavost pracovni naplné, vnima dle dotaznikového Setreni
za dulezitou pres 80 % vSech respondentl zkoumané organizacni slozky. 62 %
stejnych respondentl oceruje soucasné provadéna sluzebni hodnoceni vztahujici
se k jejich vykonu. Blize se sluzebnimu hodnoceni vénuje kapitola €. 5, konkrétné
strategie motivacniho programu v oblasti vykonnosti, kde je nastinén plosny
charakter bodového hodnoceni a ztoho divodu ocekavana, avSak spise

nepotvrzena vyssi zjisténa nespokojenost s timto nastrojem.

Vysledek sluzebniho hodnoceni ma vliv na kariérni postup pfislugnika v PCR ve
smyslu nemoznosti U&astnit se vybérovych fizeni u jiné sluzby PCR v pfipadé
obdrzeni standardniho zavére¢ného hodnoceni, coz by kromé& samotné
nelogi€¢nosti mohlo slouZit jako nastroj pro ucelové hodnoceni prislusnika s cilem
udrzet jej v souCasném sluzebnim zafazeni. Tento zneuzitelny pfedpoklad

soucCasné bohuzel nema zavedeny systém brzd a protivah, tj. supervizni systém.

114 policejni prezidium CR. Strategie Fizeni lidskych zdroja Policie CB. [online]. s. 39-41. Praha.
2018. Dostupné u: Oddéleni koncepce a strategické prevence PP PCR.
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Dle Strategie jsou souasné& provadéna sluzebni hodnoceni v PCR plo$né spise
formalni bez individualniho pfistupu a potencialu pozitivné ovlivnit vykon
pracovnikll, '° coz vysledek prazkumného Setfeni plosné spiSe nepotvrdil.
Nadfizeni pracovnici zde vSak k hodnoceni zaujimaji vyrazné negativnéjSi postoj

oproti Fadovym pfislusnikum.

3.6.2 Odménovani a benefity PCR

SluzZebni pfijem policisty tvofi dle § 113 zakona o sluzebnim poméru:
a) zakladni tarif,
b) pfiplatek za vedeni,
c) pfiplatek za sluzbu v zahranici,
d) zvlastni pfiplatek,
e) pfiplatek za sluzbu ve svatek,
f) osobni pfiplatek,
g) odména,
h) sluzebni pfijem za sluzbu pfesCas a

i) stabilizaéni priplatek.'®

Pismena d) a i) jsou dale rozebrana v ramci motivacniho programu v nasleduijici
kapitole. Zakladni tarif (Castéji nazyvan jako ,tabulkovy plat®) se fidi nafizenim
vlady €. 419/2022 Sb., kterym se stanovi stupnice zakladnich tarifl pro pfisludniky
bezpecénostnich sborl. PFi obsazovani tzv. ,tabulek” se zohlednuje délka sluzby,
Ci dosazené vzdélani. Zakladni tarif je tak totoZzny pro vSechny splfiujici podminky
v konkrétnim sluzebnim zafazeni a variabilitu sluzebniho pfijmu zpusobuji ostatni

slozky pfijmu.

115 Policejni prezidium CR. Strategie Fizeni lidskych zdroju Policie CR. [online]. s. 42,43. Praha.
2018. Dostupné u: Oddéleni koncepce a strategické prevence PP PCR.

116 Zakon €. 361/2003 Sb., zakon o sluzebnim poméru pfisludnikii bezpecnostnich sbord

v poslednim znéni
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Témi jsou napfiklad pfiplatek za vedeni, ktery je pravidelné poskytovan vedoucim
pracovnikim a jehoz vysi stanovuje opét zakon o sluzebnim poméru na zakladé
rozliSeni péti fidicich arovni a pohybuje se od 1.000 K& do 14.000 K¢ (feditel
bezpe&nostniho sboru). Pro fadové zaméstnance, ktefi sluzbu védomé vykonavaiji
mimoradné kvalitné, Ci rozsahle ma pfislusnik moznost, nikoli vSak narok byt
ocenén osobnim pfiplatkem a jeho udéleni musi byt pisemné odivodnéno. Jeho
vySe muze byt az do 60 % zakladniho tarifu pfisluSnika a u vy$Sich sluzebnich
hodnosti (od 8. tarifni tfidy, tj. hodnost vrchni komisaf) dokonce muze byt pfiznan
osobni pfiplatek az ve vysi 100 % zakladniho tarifu pfislusnika. Oproti osobnimu
pFiplatku zakon o sluzebnim poméru mysli také na jednorazové ocenéni, které se
pFislusnikovi udéluje formou odmény v pfipadé splnéni mimofadného, Ci zvlast
vyznamného sluzebniho ukolu, v pfipadé splnéni naléhavych sluzebnich ukoll za
nepfitomného pfislusnika, anebo za dosavadni vykon sluzby pfi dovrSeni 50 let.
Samostatné pak stoji také odmény kazenské (pisemna pochvala, penézity/vécny
dar, udéleni sluzebni medaile), které prestoze nespadaji pod sluzebni pfijem

prislusnika, mohou byt pro nékteré motivujici.tt’

3.6.3 Péce o zameéstnance

Vyznamnym a ocefiovanym nastrojem vtéto oblasti je Fond kulturnich
a socialnich potfeb, ze kterého maji pfislusnici moznost financovat dovolenou,

kulturni akce, ¢i napfiklad ¢ast pfispévku na penzijni pfipojisténi.11®

Jako dalSi Ize uvést Benefitni portal spustény v poloviné roku 2019 Odborem
personalnim Policejniho prezidia CR, ktery jej popisuje zejména jako prostfedek
stabilizace a motivace pfisludnikd i zaméstnanct PCR. Zaroven pfiznava, ze
portal byl spustén jako reakce zadosti prfislusniki. Benefity byly dfive sice
dostupné, ale chybéla jim jednotna prehledna forma a informacni kanal dostupny

véem v PCR. Dochazelo tak k roztfisténosti informaci tykajicich se benefitli

117 Zakon &. 361/2003 Sb., zakon o sluzebnim poméru pfislusnikd bezpeénostnich sbor
v poslednim znéni

118 policie.cz: Prace 158x jinak: Nabizime. [online]. [cit. 8.1.2024]. Dostupné z:
https://nabor.policie.cz/clanek/nabizime.aspx
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a néktefi pfislusnici s touto moznosti nebyli vibec seznameni. V portalu jsou pro
pfisludniky a zaméstnance PCR v kategoriich zobrazovany slevové nabidky
jednotlivych firem a spoleénosti, a to na portalu PCR, ktery je pFistupny viem
pFisludnikim a zaméstnancim PCR z jejich sluzebniho PC, & je k portalu
navazana mobilni aplikace, aby byl benefitni program pro pfisluSniky
a zaméstnance k dispozici i distan¢né v dobé mimo sluzbu. Odbor personalni PP
CR prub&zné a aktivné rozsifuje benefity za G¢elem poskytnuti lidskym zdrojam
v PCR jejich co nejsirsi nabidku a tim zajistit vnimani benefitniho programu jako
soucast firemni kultury PCR.

3.6.4 Motivace

PCR (byt se zpozdénim) pomalu uchopuje problematiku motivace napfiklad
v oblasti naboru a stabilizace pracovniku, nicméné v oblasti fizeni vykonu je dosud
uchopena spiSe nedostateCné. Néktera data k této oblasti je pfeci jen mozneé
vydedukovat z dotaznikového Setfeni ve zkoumané organizacni slozce

v nasledujici kapitole.

3.6.5 Zhodnoceni oblasti fizeni vykonu

Jednotlivé nastroje Fizeni vykonu a motivace, které ma vesmés cela PCR
k dispozici je dle autorky vhodné teoreticky zakotvena zejména v nejnovéjSich
naborovych materialech. Praktické vyuzivani a provadéni nékterych zavedenych
nastrojl jako napfiklad sluzebni hodnoceni, osobni pfiplatek, ¢i odména v§ak bud
dle zjisténého neodpovida jejich povaze, ze které by mély vykon fidit, anebo jsou
kromé& nemoznosti jejich narokovani dale nedostateCné konkrétné stanovené
podminky pro jejich dosaZeni. Vzhledem ke Strategii zmifiované zohlednované
teorie spravedlnosti se sbor, neuvedenim konkrétnich podminek pro ziskani
napfiklad finanénich benefitl, muze diplomaticky vyhybat pfislibu jejich
pravidelného udélovani z ddvodu nemoznosti splnéni takového zavazku

vzhledem k neschopnosti pfedpokladat rozpoctovou situaci na nasledujici obdobi.
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Oblast udrzeni a zvySeni vykonnosti je obsazena v navrhu motivaéniho programu
rozebirané organizaéni slozky PCR avénuje se zejména zméné struktury
sluzebniho hodnoceni jako nefinanéniho nastroje svou povahou zpUsobilého
ovliviiovat vykon pracovnik(l. Dale navrh programu apeluje na praktické
uplatiiovani motivace pracovnikl a jejich vykonu dostatecné otevienou
a individualni komunikaci, nebot v dosavadnich dostupnych pohledech na fizeni
vykonu pfislusnikti PCR autorce schazi zminéni a daraz tohoto aspektu. Absence
a vzajemny nezajem o komunikaci mezi vedoucimi a podfizenymi obecné
negativné ovliviuje produktivitu prace i vztah k pracovnimu prostredi a pracovnim
¢innostem. Soucasné nevénovani pozornosti této oblasti mize pfizivovat dojem
zastaralého a zkostnatélého personalniho systému PCR jako statni organizace

bez zajmu o lidské zdroje.

3.7 Motivaéni program vybrané organizacni slozky Policie
Ceské republiky

Soucasné neexistuje v ramci Policejniho prezidia jednotny dokument, ktery by se
nazyval motivaénim programem. | presto Ize hodnotit, Ze pojem motivace pro PCR
jako celek jiz neni cizim slovem a disponuje jako zaméstnavatel sou¢asné mnoha
motivacnimi faktory. Aktualné je Ize pro zkoumanou organizaéni sloZku rozdélit na
motivacni faktory primarné z oblasti financni a benefiéni (minéno jako oblast ne-
finanéné zvyhodnujici prislusniky), které se vSak vzajemné prolinaji a navazuji na

sebe.

3.7.1 Usek finanéni

P¥i chronologickém postupu sluzebnim pomérem v PCR predstavuje motivaéni
faktor na useku financnim nejprve naborovy pfispévek do vySe az 150.000 K¢,
ktery byl jiz blize rozebran v podkapitole personalni zajisténi a sila tohoto
motivacéniho faktoru ve vybrané organizacni sloZce je demonstrovana vysledky
z dotaznikového Setfeni jak pro fadové zaméstnance, tak pro jejich vedouci.

Nasledné sem Ize zaradit také zvlastni, Ci (Castéji nazyvany) rizikovy priplatek jako
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slozku sluzebniho pfijmu pfislu§nika. Od uc€innosti novely zakona o sluzebnim
poméru v roce 2019 se vySe tohoto pfispévku zvedla pro policisty v pfimém
vykonu sluzby na Skalu od 5.000 do 10.000 K& z puvodnich 3.000 — 6.000 K&.
Finanéni prostfedky vlozené do rizikovych priplatkd policista tvofily 6 %
z celkového 8% navySeni platu policistl v tomtéz roce. Jde o nenarokovou slozku
pFijmu pro pfislusniky, ktefi dle zakona o sluzebnim poméru vykonavaji sluzbu ve
ztizenych a zdravi Skodlivych podminkach. Spada sem samoziejmé vykon sluzby
spojeny s ochranou zajmu statu, pfi némz je patrné riziko ohrozZeni Zivota, Ci
zdravi, eventualné je tato sluzba spojena s mimoradnou psychickou zatézi. Vyse
i podminky jeho poskytovani se fidi nafizenim viady o podminkach pro
poskytovani a vysSi zvlastniho pfiplatku za vykonavani Cinnosti ve ztiZzenych

a zdravi $kodlivych pracovnich podminkach. 11°

V roce 2020 byl poprvé nékterym pfislusnikim pfiznan také tzv. stabilizacni
pfiplatek, a to vregionech s nejvétSim evidovanym personalnim podstavem,
pficemz idedlni vizi je zajisténi tohoto pFiplatku pro v8echny pfislusniky PCR. Jde
o0 mésicni pfiplatek ve vysi od 2.500 — 5.000 K¢ a pfesné rozdéleni ma na starosti
sam policejni sbor na zakladé zhodnoceni jeho personalni situace. UrCuje jak vysi
stabilizaCniho priplatku, tak dobu jeho vyplaceni jako jedné ze slozek sluzebniho
pfijmu pfislusnika. Dle tehdejSiho ministra vnitra Jana Hamacka by stabilizaCni
pFiplatek mél byt tim spravnym nastrojem ke snizeni odchodu policisti a sou¢asné
zvy$eni zajmu mladych lidi o praci u PCR.12° Ve zkoumané organizaéni slozce
stabilizaCni pfispévek neni pfiznavan, a to zejména z dlvodu dostate€ného
personalniho zajisténi stavajicich zaméstnancl, stejné jako dostacujiciho zajmu

novych uchazecu.

Existence a motivaéni faktor odmén, osobniho pfiplatku a pfiplatku za vedeni jako

fakultativnich sloZek sluZzebniho pfijmu v této kapitole bude pouze zminéna, aby

115 Zakon ¢. 361/2003 Sb., zakon o sluzebnim poméru pfislusnikd bezpecénostnich sbor

v poslednim znéni

120 Mvcr.cz: Uspéch ministra Hamédéka: Policisté v regionech s nejvétsim podstavem ziskaji od
srpna stabilizaéni pfiplatek [online]. [cit. 3.2.2024]. Dostupné z:
https://iwww.mvcr.cz/clanek/uspech-ministra-hamacka-policiste-v-regionech-s-nejvetsim-
podstavem-ziskaji-od-srpna-stabilizacni-priplatek.aspx
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se nejevily tyto potencialni motivacni faktory opomenuté, avsak vice pozornosti je
odménam, osobnimu pfiplatku i pfiplatku za vedeni vénovano v podkapitole

tykajici se fizeni vykonu.

Vysluhovy pfispévek, Castéji oznaCovany jako renta nalezi policistovi po
odslouzeni minimalné 15 let a za podminky, Ze neni propustén, ¢i o propusténi
nepozadal z divodu pravomocného odsouzeni pro umysiny trestny €in, i doslo-li
k nékterému z odklonU trestniho Fizeni pro takovy €in pfisludnika. Dale narok na
vysluhovy pfispévek zanika pokud pfislusnik porusi sluzebni slib ze
zavrzenihodnych davodu, které maji znaky trestného Cinu a mohly by ohrozit
dobrou povést PCR jako bezpe&nostniho sboru.'?! Vyznamnost tohoto
motivacniho faktoru ve zkoumané organizac¢ni sloZce je vyjadfena ve vysledcich

dotaznikového Setreni.

Na pomezi oblasti finan€nich benefiti/motivaénich faktort a téch zvyhodnujicich
stoji Fond kulturnich a socialnich potieb (tzv. FKSP) — vice viz fizeni vykonu, ale
také napfiklad systém Motivacni kreditni systéem (MOKRES) — vice viz personalni
zajisténi, anebo poskytovani sluzebniho volna s udélenim sluzebniho pfijmu. Na
to ma pfislusnik narok napfiklad v pfipadé potfebného oSetfovani ditéte mladsiho
10 let, darcovstvi krve, Ci doprovodu Clena rodiny do zdravotnického zafizeni.
Kromé uvedeného by do této oblasti bylo mozné zaradit také benefit ve formé
sluzebniho volna s poskytnutim sluzebniho pfijmu pfi studiu, %> které jiz bylo

rozebrano v podkapitole personalni rozvo;.

3.7.2 Usek benefiéni

Dle informaéni brozury PCR, ktera je jednim z produktd a nosicl jiz zminéné
naborové kampané ,Prace 158x jinak®, by méli motivacnimi hybateli at' uz pro

nového uchazecCe, ale také pro jiz slouziciho policistu byt napfiklad jistota

121 Zakon &. 361/2003 Sb., zakon o sluzebnim poméru pfislusnikd bezpeénostnich sbor(
v poslednim znéni
122 7akon €. 361/2003 Sb., zakon o sluzebnim poméru pfisludnikii bezpecnostnich sbord
v poslednim znéni
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zameéstnani a garance pravidelného a trvalého sluzebniho pfijmu, Ci perspektivni
zazemi stabilni statni organizace s moznosti kariérniho ristu. Totozné informace
je mozné najit také na webu https://nabor.policie.cz/. DalSim zvyhodnujicim
motivacnim faktorem je narok pfislusniki na 6 tydnud dovolené ro¢né, ktery jim
pfiznava zakon o sluzebnim poméru.*?® Vnimana funkénost a praktické ocenovani
téchto vyhod a benefitl ve zkoumané organizaéni slozce bude vyjadfeno vysledky

dotaznikd vyplnénych fadovymi zaméstnanci i nadfizenymi k témto otazkam.

Pro prislugniky i obéanské zaméstnance PCR véetné jejich rodinnych prislusnikd
je zavedena anonymni Linka pomoci vV krizi jako prostiedek bezplatné
psychologické pomoci v ramci PCR, ktera je dostupna nepretrzité. Ddvodem pro
jeji zfizeni je zejména nadprimérna psychicka narocnost jednotlivych forem
sluzby v PCR, s tim spojena nepravdiva premisa, ze pfislusnik PCR musi byt za
kazdé situace profesionalni, racionalni a vyrovnany a na naro¢nost profese je
zkratka ,zvykly“, nebo se to od né&j minimalné ocekava, coz mlze byt hlavnim
ddvodem nevyhledani pomoci v psychicky naroném obdobi. Kromé anonymni
non-stop Linky pomoci v krizi poskytuji psychickou podporu v komplikovanych, ¢i
psychicky naroCnych zivotnich situacich také tym krizovych interventl, nebo

systém kolegialni podpory.

Pfislusnik, jehoz sluzebni pomér trval alespori 15 let, ma narok na ozdravny pobyt
k upevnéni télesného a dusevniho zdravi v trvani 14 dni nepfetrzité v kalendarnim
roce Vv siti resortnich zdravotnich zafizeni a lazenskych léCebnych ustavech
Ministerstva vnitra. Ozdravny pobyt se provadi formou lazenské |éCebné
rehabilitani péCe nebo télesnych rehabilitaCnich aktivit. Tento pobyt Ize
poskytnout pfislusnikovi na zakladé doporuceni Iékafe poskytovatele zdravotnich
sluzeb i tehdy, pokud jeho sluzebni pomér trva méné nez 15 let a byly u ngj zjistén

zdravotni problém. VSechny uvedené druhy a formy ozdravnych pobytl hradi

123 7akon &. 361/2003 Sb., zakon o sluzebnim poméru pfisludnika bezpeénostnich sbort
v poslednim znéni
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bezpe€nostni sbor. V neposledni fadé maji pfisluSnici na useku benefi¢nim

vyuzivat ubytovani v resortnich sportovnich zafizeni PCR jejich volném &ase.

DALS| VYHODY A BENEFITY

» jistota zaméstnani a garance pravidelného a trvalého sluzebniho
prijmu

» perspektivni zazemi stabilni statni organizace s mozZnosti
kariérniho ristu

» zakladni doba sluzby policisty je 37,5 hodin tydné

» policisté maji narok na 6 tydnu dovolené v kalendarnim roce

» policisté maji narok na udéleni volna s poskytnutim sluzebniho
prijmu (napf. oSetfovani nemocného ditéte mladsiho 10 let,
&innost vedouciho tabora pro déti a mladez, darcovstvi krve atd.)

» policisté maji moznost studijniho volna (vizte vyse)
» policisté maji narok na bezplatnou psychologickou pomoc

» pro potieby policist( je ziizena sit resortnich zdravotnickych
zatizeni

P lazenské léGebné astavy zfizené Ministerstvem vnitra poskytuji
policistim lazeniské sluzby véetné rekondicnich pobytd

32
|

» policisté mohou ve volném case vyuzivat fadu resortnich
sportovnich zafizeni, pfipadné se stat Eleny klubd

» mezi dalSi vyhody Ize zafadit napf. i prispévek na penzijni
piipojisténi, dovolenou &i na kulturni akce z fondu kulturnich
a socidlnich potfeb

» policistim, ktefi jsou ve sluzebnim poméru 15 let a déle se
poskytuje k upevnéni jejich zdravi ozdravny pobyt v délce
14 kalendamich dni v roce

Obrézek 5 Zdroj: Naborové brozura PP CR ,Prace 158x jinak.“
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4 Pruzkumné sSetireni

Za ucCelem zjisténi realného stavu motivace, zejména chovani a jednani
pFislusnikl zkoumané organizacni slozky a zachyceni jejich nazoru, ¢i postoju
v tomto kontextu, byla zvolena metoda kvantitativhiho dotaznikového Setfeni.
Anonymni polostrukturované dotazniky byly mezi pfislusniky rozSifeny v unoru
2024 on-line formou skrze portal www.survio.cz a celkem bylo takto osloveno 60
pFislusnikd v€etné vedoucich pracovnikl. Za ucelem vyhodnoceni je v této praci
k dispozici 58 odpovédi a jde tak celkové o témér 97% uspésnost vyplnéni

dotaznikad.

Co se ty€e samotnych dotaznikl, vytvofeny a rozdistribuovany byly hned dva
druhy, ato jak pro fadové pfislusniky, tak pro jejich vedouci. Dotazniky se od sebe
liSi nejen poCtem otazek, ale pochopitelné zejména jejich strukturou, kdy byli
vedouci pracovnici dotazovani nejen na motivaci svou vlastni, ale také jejich
podfizenych, eventualné jejich pfistup k motivaci z pozice vedoucich pracovniku.
Z uvedenych 58 ziskanych, resp. vyplnénych dotazniku tvori 50 z nich dotazniky

fadovych pfislusnika.

Kromé& vyhodnoceni anonymnich polostrukturovanych dotazniki méla autorka
moznost také hloubkového rozhovoru s nékolika pfislusniky vcetné jednoho
vedouciho pfislusnika. Tyto rozhovory nicméné nejsou vzhledem k zachovani
anonymity pfislusnikd formalné zpracovany, a jejich validni obsah bude tak v praci
vyuzit uvedenim véty, Ze jde o informace ziskané prostifednictvim rozhovoru uvnitf
organizacni slozky. Zpravidla jde o doplnujici, ¢i dil¢i informace k otazkam

poloZzenych v dotaznicich.
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4.1 Hypotézy prizkumného Setreni radovych prislusnikt

1. Rudznorody a unikatni obsah vykonu sluzby v ramci PCR je pro pFislusniky

velmi vyznamny a motivujici.

2. V souCasné provadénych sluzebnich hodnoceni pfislusnici nespatfuji

motivaéni akcent — neovliviiuji kvalitu vykonu sluzby, ¢&i nasazeni

prislusnikd.

3. Tzv. ,rodova tradice*'?* je vyznamnym faktorem pro vyb&r PCR jako

zaméstnavatele.

4.2 Vysledky prizkumného Setreni radovych prislusniku

Otazka ¢. 1: Uvedte prosim VaSe pohlavi.

Otazka ¢. 2: Uvedte prosim VasSe soucasné nejvyssi dosazené vzdélani.

Otazka &. 3: Uvedte prosim délku Vasi sluzby u PCR.

Odpovéd’ ¢. 1 Procentualni podil
muz 64 %
Zena 36 %
Odpovéd ¢. 2 Procentualni podil
vysokoskolské magisterske 38 %
;t(Fgl(jlgkécl)(SIské s maturitni 34 %
vysokoskolské bakalarské 28 %

124 Je tim minén nazor, Ze pokud jiz néktery z rodinnych pfislusnikd je, ¢i alespori byl v minulosti

zafazen v ramci PCR, velmi pravdépodobné tato skute¢nost podmifiuje take zajem napriklad
jeho potomkd, &i jinych rodinnych pfislusnik(i o zafazeni v ramci PCR.
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Odpoveéd ¢. 3 Procentualni podil
0-3 roky 22 %
4-6 let 38 %
7-10 let 14 %
11 a vice let 26 %

Otazka ¢. 4: Ovliviiuje Vase pracovni nasazeni moznost odmén jako ocenéni

vaseho pracovniho vykonu?

Odpoveéd Procentualni podil
spiSe ano 40 %

urcité ano 32%

spiSe ne 20 %

zcela ne 8 %

Otazka ¢. 5: Byla pro Vas moznost naborového prispé&vku (NP) pfi nastupu k PCR

dalezita/motivujici?

v dob& mého nastupu nebyl NP

: 44%
nabizen

spise ne 22%
urité ano - 8%
zcela ne 6%
jiné 4%

Graf 1 PFislusniky vnimana zajimavost nabizeného NP pfi vstupu do sluzebniho poméru v %.
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Otazka ¢. 6: Ocenujete pribézna hodnoceni od pfimého nadfizeného?

Odpovéed Procentualni podil
spiSe ano 42 %
spiSe ne 28 %
urcité ano 18 %
zcela ne 12 %

Otazka €. 7: Vzbuzuji ve Vas provadéna sluzebni hodnoceni chut zlepSovat své

pracovni vysledky?

Odpovéd Procentualni podil
spiSe ano 36 %
spiSe ne 26 %
urcité ano 22 %
zcela ne 16 %

Otazka ¢. 8: Byl/je nékdo z Vasich blizkych rodinnych pfislusnikl ve sluzebnim

poméru v ramci PCR?

Odpovéd Procentualni podil
ne 54 %
ano 46 %
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Otazka ¢. 9: Pokud ano, mlzete potvrdit, Ze Vas pravé tato skutecnost pfiméla

k zajmu o zafazeni v ramci PCR?

Odpoveéed Procentualni podil
zcela ne 42 %
spise ne 22 %
spiSe ano 20 %
urcité ano 16 %

Otazka ¢. 10: Vyuzivate moznosti ubytovani v nékteré z ubytoven MV, Ci

sluzebnim byté?

Odpoveéd Procentualni podil
ne 76 %
ano 24 %

Otazka €. 11: Pokud ano a PCR by moZnost ubytovani nenabizela, ovlivnilo by to

Vase rozhodnuti vykonavat sluzbu v sou€asném sluzebni zafazeni?

Odpovéd Procentualni podil
zcela ne 30 %
spiSe ano 30 %
spise ne 26 %
urcité ano 14 %
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Otazka €. 12: Vnimate osobné jako realnou moznost kariérniho postupu v ramci

PCR?

Odpoveéed Procentualni podil
spiSe ano 48 %

urcité ano 26 %

spiSe ne 20 %

zcela ne 6 %

Otazka €. 13: Vnimate pozitivné existenci fondu kulturnich a socialnich potfeb?

(Zajistujici napfiklad vyuzivani rekreacnich policejnich zafizeni, tabory pro déti

pfislusnikd, pfispévky na dovolenou, kulturu apod.)

Odpoveéd Procentualni podil
urcité ano 60 %

spiSe ano 26 %

spiSe ne 10 %

zcela ne 4%

Otazka €. 14: Je pro Vas dulezita oteviena komunikace a individualni pfistup ze

strany nadfizenych?

Odpoveéd Procentualni podil
urcité ano 78 %

spiSe ano 16 %

spise ne 6 %

zcela ne 0 %

76



Otazka €. 15: Je dle Vaseho nazoru komunikace ze strany nadfizenych

dostatedné oteviena a individualni?

seene _ o
urélté e _ 24%
e ne - e

zcela ne 6%

Graf 2 PFislusniky vnimana kvalita komunikace ze strany nadfizenych v %.

Otazka €. 16: Muzete potvrdit, Ze rlznorodost, Ci zajimavost naplné prace Vas

presvédcila pro vybér, i setrvani ve vasem soucasném sluzebnim zarazeni?

Odpovéd Procentualni podil
urcité ano 56 %

spiSe ano 36 %

spiSe ne 8 %

zcela ne 0%

Otazka €. 17: MUzete potvrdit, Ze financni ohodnoceni Vas presvédcilo pro vybér

Vaseho soudasného sluzebniho zarazeni?

Odpoveéd Procentualni podil
spiSe ano 34 %
spise ne 32%
urcité ano 24 %
zcela ne 10 %
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Otazka €. 18: Mlzete potvrdit, Ze stabilni zazemi statniho sektoru Vas presvédcilo

pro vybér, i setrvani ve Vasem soucasném sluzebnim zafazeni?

Odpoveéed Procentualni podil
spiSe ano 48 %

urcité ano 34 %

spiSe ne 12 %

zcela ne 6 %

Otazka €. 19: Muzete potvrdit, Ze vidina vysluhového pfispévku Vas presvédcila

pro vybér Vaseho souasného sluzebniho zarazeni?

Odpoveéd Procentualni podil
urcité ano 40 %
spiSe ne 32%
spiSe ano 18 %
zcela ne 10 %

Otazka €. 20: Které z nasledujicich moznosti jsou pro Vas nejvyznamnéjsi
v ramci VaSeho sluzebniho zarazeni? (Mdazete oznadit vice moznosti).

6 tydnil dovolené 15,2%

jiny/é benefit/y 5,6%

hodnoceni a zpétna vazba od

nadfizenych L

Graf 3 Prislusniky uvedené nejvyznamnéjsi motivacni faktory v %.
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Otazka ¢. 21: Pokud jste v pfedchozi otazce oznacili variantu “jiny/é benefit/y”,

prosim uvedte pfiklad/y jinych benefitl, které v ramci svého sluzebniho zafazeni

vhimate pozitivné.

Odpovéd’ ¢.:

Moznost vyuziti rekreacnich stfedisek MV
Lazenské rehabilitace

Fond FKSP, ubytovaci zafizeni

Fond FKSP a naborovy pfispévek

Naborovy pfispévek

N o o~ o DnhPRF

Moznost nahradniho volna za pfescas

Bonusy pro pfislusniky (fond FKSP, slevy, Multisport apod.)

Otazka €. 22: Uvedte prosim alespon jeden konkrétni pfiklad zmény v souvislosti

s vykonem Vasi profese, ktera by Vas osobné dle Vaseho nazoru motivovala

k vySSimu pracovnimu nasazeni.

Odpovéd Pocet
prislusnika
vy$si finan¢ni ohodnoceni 16
jiné benefity 2
zména systému, uprava zak. ¢. 361/2003 Sb., zakon o
sluzebnim poméru pfislusnik( bezpecnostnich sbort —
ddraz na nerovné podminky pro pfislusniky +
nekonkurenceschopnost PCR na trhu prace 1
uprava/rekonstrukce pracovniho prostredi 5
zjednodusSeni Cerpani neplaceného volna 1
zavedeni adekvatniho stabiliza¢niho pfiplatku 1
vySSi renta 1
vy$si finanéni motivace v ramci odmén a pravidelnost jejich
poskytovani 1
proplaceni vSech prescasl 1
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Odpovéd

Pocet
prislusnika

moznost vykonu v zahranici

3

vice ocenéni v pfipadé uspéchu — postacila by napfiklad
slovni pochvala

vzdélani vedoucich v oblasti managementu za ucelem vice
podporujiciho pfistupu nadfizenych

vySSi pfispévky na bydleni

pruznéjsi feSeni podnétu

dislednéjsi a Castéjsi prohlubovani kvalifikace

vice vycviku a kurz( za ucelem kontinualniho seberozvoje

dodrzovani pracovni doby

povyseni

R N W R O P W

Otazka €. 23: Pokud by byl kromé jinych implementovan i tento (Vami navrzeny)

nastroj/prostiedek/pfistup, a souasné by doSlo k zavedeni

ucinnéjsiho

motiva¢niho programu, o kolik procent (odhadnéte) by se dle Vas mohlo zvysSit

Vas$e pracovni nasazeni?

Odpovéed Pocet
prislusnika

0 % (nasazeni je 100% bez ohledu na motivacni program) | g
méné jak 10 % 3

20 % 11

25 % 3

30 % 5

40 % 2

50 % 9

70 % 2

100 % 1

jiné 6
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4.3 Vyhodnoceni hypotéz prizkumného sSetreni fadovych
prislusniku

Hypotéza é. 1: RGznorody a unikatni obsah vykonu sluzby v ramci PCR je pro

pFislusniky velmi vyznamny a motivujici.

Pro potvrzeni, &i vyvraceni této hypotézy bylo téma obsahu pracovni naplné
zakomponovano hned do dvou otazek, konkrétné jde o otazky ¢. 16 a 20. Dle
prizkumného Setfeni v otazce €. 16 shledava vice jak 90 % dotazovanych pravé
obsah pracovnich cinnosti souvisejicich s vykonem sluzby za silny a vyznamny
faktor podmiriujici jejich volbu, Ci setrvani v jejich sluzebnim zafazeni. Pokud by
bylo Zadouci vyselektovat pouze ty pfislusniky, ktefi uvedli stoprocentné pozitivni
odpovéd ,urcité ano“ bez jakékoli mensi pochybnosti, €i doplnéni, jde stale témér
0 60 % respondentl. Nasledné byla zajimavost pracovni naplné také procentualné
nejCetnéjSi odpovédi respondentl v otazce €. 20, ktera méla zjistit vyznamnost
jednotlivych existujicich aspektu sluzby pro pfislusniky. Vzhledem k uvedenému
Ize dedukovat, Ze hypotéza €. 1 byla prizkumnym Setfenim v dané organizac¢ni

slozce bez pochyby potvrzena.

Hypotéza €. 2: V soucasné provadénych sluzebnich hodnoceni pfislusnici
nespatfuji motivacni akcent — neovliviiuji kvalitu vykonu sluzby, ¢i nasazeni
pFislusnikd.

S hypotézou €. 2 jsou v dotaznikovém Setfeni pfimo spjaty otazky ¢. 6, 7
a eventualné nepfimo také otazky ¢. 4 a 20, které obsahuji dotaz na
odmeény/finanéni ohodnoceni, nebot tento (nejen nutné) finantni aspekt je
nepochybné se systémem hodnoceni v PCR provazan. 40 % respondentd
zaujima negativni stanovisko v souvislosti s prubéznym hodnoceni a jeho
provadéni neocenuje, zatimco zbyvajici pfevazujici ¢ast fadovych pfislusnik
zkoumané organizacni slozky se k prubéznému hodnoceni pfimého nadfizeného
stavi pozitivné. Podobného procentualniho vysledku se dockala i otazka tykajici
se uvédomovaného pozitivniho ovliviiovani pfislusnikl skrze sluzebni hodnoceni.

Pfimo se tedy nepotvrdila hypotéza pfredpokladajici prevladajici negativni
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stanovisko respondentl vici zpusobu aktualné provadéného sluzebniho
hodnoceni a zda se, Zze v dané organizacni slozce panuje v tomto kontextu ze

strany fadovych pfislusnikd spiSe pozitivni postoj.

Nepfimo tento fakt poté doplfiuje pfes 70 % pfislusnikd, ktefi potvrdili, Ze jejich
vykon ovliviiuje moznost ziskani odmény, pfiemz v otazce ¢. 20 uvedlo 23 %
respondentt finanéni ohodnoceni (pod tento pojem jisté |ze zaradit i finan¢ni
odmeény) jako jeden z nejvyznamnéjSich faktoru. Lze tedy predpokladat ze za
timto ucelem pfizpUsobuiji, ¢i udrzuji svUj pracovni vykon a nepfimo tedy lze
hodnoceni pfiznat motivaéni aspekt jako prostfedek pro dosazeni pfislusniky

pozadované odmény.

Hypotéza é. 3: Tzv. ,rodova tradice“?® je vyznamnym faktorem pro vybér PCR

jako zaméstnavatele.

Ke treti hypotéze se vazou otazky 8 a 9, pfiCemz samotné stanoveni tohoto
predpokladu vychazi z rozhovoru s pfislusniky zkoumané organizacéni slozky. Ti
uvadéli rodovou tradici jako, dle jejich nazoru, velmi Casty ddvod mladych
uchazecl pro vstup do sluzebniho poméru i pfes aktualni nekonkurenceschopnost
sboru, minimalné z hlediska finan¢niho ohodnoceni, v porovnani se soukromym
sektorem. Ze by zmifiovana tradice vyrazné prevladala, se v$ak nepotvrdilo
a hypotéza €. 3 tedy ve zkoumané organizacni sloZce jednoznacné neplati. Necela
polovina respondentd ma sice rodinného pfislusnika, ktery byl, Ci stale je
policistou, ale Ze by pravé tato skuteénost vyznamné ovlivnila jejich vybér PCR

jako zaméstnavatele vyloucilo vice jak 60 % z nich.

Co se tyCe nékterych dalSich motiva¢nich faktorl, moznosti ubytovani se ve
zkoumané organizaCni slozce neukazaly jako vyrazné€ vyuzivané, nicméné
v pfipadé absence téchto ubytovacich moznosti by 30 % dotazanych muselo

pravdépodobné zmeénit sluzebni zafazeni. Stejné procentualni zastoupeni vSak

125 Je tim minén nazor, ze pokud jiz néktery z rodinnych pfislusniku je, ¢i alespon byl v minulosti
zarazen v ramci PCR, velmi pravdépodobné tato skutecnost podminuje také zajem napfiklad
jeho potomkd, &i jinych rodinnych pfislusnik(i o zafazeni v ramci PCR.
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uvedlo, Ze by tato absence zcela nezmeénila jejich zajem o souCasné zafizeni.
Vyznamnym motivaénim a PCR vefejné komunikovanym benefitem je moZnost
kariérniho postupu, kterou jako spiSe realnou vnima témér 50 % respondentd
a vice jak 70 % se ktomuto tvrzeni stavi obecné souhlasné. Jednoznacné
pozitivné je dale napfiklad pochopitelné vniman fond FKSP a stabilita zaméstnani

ve statnim sektoru.

4.4 Hypotézy prizkumného Setieni vedoucich pracovniku

1. Provadéna sluzebni hodnoceni vedouci pracovnici nevnimaji jako faktor

zpusobily ovliviiovat jejich pracovni nasazeni.

2. Vysluhovy pfispévek je vyznamny motivaéni faktor pro min. 70 %

vedoucich zkoumané organizacni slozky.

3. Vedouci pracovnici PCR nepovazuji stimulaci motivace podfizenych

a vyrazngjsi praci s lidskymi zdroji za dulezitou.

4. Vedouci pracovnici se domnivaji, Ze provadéna sluzebni hodnoceni nejsou

pro jejich podfizené vyznamné.

4.5 Vysledky prizkumného Setieni vedoucich pracovniki

Otazka ¢. 1: Uvedte prosim VaSe pohlavi.

Otazka ¢. 2: Uvedte prosim VaSe soucasné nejvyssi dosazené vzdélani.

Otazka ¢. 3: Uvedte prosim délku Vasi sluzby u PCR.
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Odpovéd ¢. 1 Procentualni podil
muz 100 %

Zena 0%

Odpoved ¢. 2 Procentualni podil
vysokosSkolské bakalafske 62,5 %
vysokoSkolské magisterské 37,5 %

jiné 0%

Odpovéd’ ¢. 3 Procentualni podil
14 let 25%

15 let 125 %

17 let 125 %

20 let 25 %

21 let 125%

23 let 12,5 %

Otazka €. 4: Je z VaSi zkuSenosti mozné tvrdit, Ze znacna Cast pracovniku ztraci

postupem Casu a odslouzenych let motivaci k efektivnimu a proaktivnimu plnéni

sluzebnich povinnosti?

Odpoveéd Procentualni podil
spiSe ano 62,5 %

urcité ano 25 %

spiSe ne 12,5 %

zcela ne 0 %
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Otazka ¢. 5: Pokud ano, uvedte prosim duvod, z kterého se domnivate, ze se tak

délo/déje.

Odpoveéd: ¢.:

1.

© N o 0~ w

Osobni posuny (rodina, stavba domu apod.), dale demotivace z pfilisné
administrativy a byrokracie a nakonec mozna také nadfizeni bez
dostatecnych zkuSenosti a empatie.

Narocna a pocCetna administrativa spojena s kancelarskym stereotypem,
nebo napfiklad védomi, Ze pachatelim se vzdy nedostava spravedinosti.
Z&adna osobni motivace, syndrom vyhoreni

Vyhofeni, neochota ucit se nové postupy a trendy

Vék a slabsi motivace

Syndrom vyhofteni

Postupem Casu se pro né napln prace stava stereotypni

Vyhoteni

Otazka €. 6: Je z Vasi zkuSenosti mozné tvrdit, Ze je znatelné Castym duvodem

pro ukonceni sluzebniho poméru podfizenych nabizené finanéni ohodnoceni

soukromého sektoru?

Odpoveéed Procentualni podil
spiSe ne 62,5 %

urcité ano 25 %

spiSe ano 125 %

zcela ne 0%

Otazka ¢. 7: Domnivate se, Zze podfizeni oceruji provadéna sluzebni hodnoceni?

Odpovéd Procentualni podil
spiSe ne 75 %

spiSe ano 25 %

zcela ne 0%

urcité ano 0%
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Otazka ¢. 8: Vnimate z Vasi zkuSenosti otevienou a individualni komunikaci

s podfizenymi za dllezitou, eventualné pro sluzbu pfinosnou?

reite 2o _ 815%
spise ano - 12,5%

zcela ne 0%

spige ne 0%

Graf 4 Vedoucimi vnimana duleZitost zptisobu komunikace vuci podrizenym v %.
Otazka €. 9: Je z Vasi zkuSenosti mozné tvrdit, Ze (at’ uz fyzicka, €i psychicka)
naro¢nost pracovni naplné je ¢astym dlvodem pro ukon&eni sluzebniho poméru

podfizenych?

Odpoveéd Procentualni podil
spiSe ne 50 %

spiSe ano 37,5%

zcela ne 12,5%

urcité ano 0%

Otazka €. 10: Myslite si, ze vidina vysluhového pfispévku (renty) je pro podfizené

toliko dalezita, Ze jeho existence podmifiuje jejich zajem o zafazeni v ramci PCR?

Odpoveéd Procentualni podil
spiSe ano 50 %

urcité ano 37,5%

spise ne 12,5 %

zcela ne 0%
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Otazka €. 11: Je dle Vaseho nazoru nabidka kurzl (zaméfenych na praci

s podfizenymi) pro Vas jako vedouci pracovniky sou¢asné dostacujici?

Odpoveéed Procentualni podil
spiSe ano 62,5 %

spise ne 37,5%

zcela ne 0%

urcité ano 0%

Otazka €. 12: Vnimate kurzy zamérené na praci s podfizenymi a jejich motivaci

za pfinosné a vyuzitelné v prostiedi, kde vykonavate sluzbu?

Odpoveéd’ | Procentualni podil

spiSe ano | 100 %

Otazka ¢. 13: Ocenili byste vice takovych vzdélavacich kurzu (napf. v oblasti soft-

skills a motivace) ve vztahu k podfizenym?

Odpoveéd Procentualni podil
spiSe ne 50 %

urcité ano 37,5%

spiSe ano 12,5 %

zcela ne 0%

Otazka €. 14: Vnimate kariérni postup v ramci PCR jako funguijici a spravedlivy?

Odpovéd Procentualni podil
spiSe ano 62,5 %

spise ne 25 %

zcela ne 12,5 %

urcité ano 0%
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Otazka ¢. 15: Mlzete potvrdit, Ze riznorodost, i zajimavost naplné prace Vas

presvédcila pro vybér, i setrvani ve Vasem soucasném sluzebnim zafazeni?

Spl.ée e _ =

zcela ne 0%

spige ne 0%

Graf 5 Vedoucimi vnimana dulezZitost obsahu pracovni napiné pro vykon jejich profese v %.

Otazka ¢. 16: Muzete potvrdit, Ze stabilni zazemi statniho sektoru Vas presvédcilo

pro vybér, i setrvani ve Vasem soucasném sluzebnim zafazeni?

Odpovéd Procentualni podil
spiSe ano 50 %

urcité ano 50 %

spiSe ne 0%

zcela ne 0%

Otazka ¢. 17: Mlzete potvrdit, Ze vidina vysluhového pfispévku (renty) Vas

presvédcila pro vybér Vaseho sou¢asného sluzebniho zafazeni?

Odpoveéd Procentualni podil
spiSe ano 37,5%

spise ne 25 %

urcité ano 25 %

zcela ne 12,5 %
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Otazka ¢. 18: Mulzete potvrdit, Ze vidina vysluhového pfispévku (renty) Vas

presvédcila pro setrvani ve Vasem soucasném sluzebnim zafazeni?

Odpoveéed Procentualni podil
urcité ano 37,5%

spise ne 25 %

spiSe ano 25 %

zcela ne 12,5 %

Otazka ¢. 19: Vnimate pribézna kazdorocni hodnoceni od pfimého nadfizeného

pro Vas osobné za pfinosna?

Odpoveéd Procentualni podil
spiSe ne 62,5 %

zcela ne 25 %

spiSe ano 12,5 %

urcité ano 0%

Otazka ¢. 20: Vzbuzuji ve Vas provadéna sluzebni hodnoceni (véetné hodnoceni

kazdoro¢niho) chut’ zlepSovat své pracovni vysledky?

Odpoveéd Procentualni podil
zcela ne 37,5%

spiSe ne 37,5%

spiSe ano 25 %

urcité ano 0%
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Otazka ¢. 21: Je dle VaSeho nazoru na prubéznych poradach s vedenim

vénovano dostatek prostoru oblasti lidskych zdrojl, zejména oblasti stabilizace

a motivace stavajicich pfislusnik?

Odpovéd Procentualni podil
spise ne 75 %

spiSe ano 25 %

zcela ne 0%

urcité ano 0%

Otazka ¢. 22: Mlzete potvrdit, Zze vzhledem k liSicimu se pfistupu VasSich

podfizenych ke sluzebnim povinnostem volite sami také védomé rozdilné zpusoby

komunikace s cilem pozitivné plsobit na jejich vykon?

Odpovéd Procentualni podil
spiSe ano 62,5 %

urcité ano 37,5 %

zcela ne 0%

spiSe ne 0%
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Otazka €. 23: Které z nasledujicich moznosti jsou pro Vas nejvyznamnéjsi v ramci

Vaseho sluzebniho zafazeni? (MdzZete oznadit vice moznosti).

moZnost kariérniho postupu \

finanéni ohodnoceni 10,5%
ozdravné pobyty 5,3%
jiné benefity 0%
6 tydnt dovolené 0%

hodnoceni a zpétna vazba od

e 3 0%
nadfizeného :

Graf 6 Uvedené nejvyznamnéjsi motivacni faktory vedoucich v %.

v

Otazka €. 24: Pokud jste v prfedchozi otazce oznacili variantu "jiné benefity",
prosim uvedte pfiklad/y jinych benefitd, které v ramci svého sluzebniho zafazeni

vnimate pozitivne.

Odpovéd”: Zadny z prislusnik( tuto variantu neuved|.

Otazka €. 25: Uvedte prosim alespon jeden konkrétni pfiklad zmény v souvislosti
s vykonem Vasi profese, ktera by Vas dle Vaseho nazoru motivovala k vySSimu
pracovnimu nasazeni.

Odpoveéd’ ¢.:

Zadny priklad neni, pracuji s plnym nasazenim.

2. Snaha o zlepseni a zefektivnéni vykonu sluzby.
Rekonstrukce pracovniho zazemi, finanéni prostfedky na vétsi individualni
osobni ohodnoceni (rozdil u verej. X stat. sektoru) - nemoznost u odborniku
konkurovat finan¢né verejnému sektoru.

4. Penize
Nova sluzebna — pracovni zazemi
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6. LepSi materialni zabezpeceni
7. Finance

8. Vzdy pracuji s plnym nasazenim bez ohledu na podminky pro vykon.

Otazka €. 26: Pokud by byl kromé jinych implementovan i tento (Vami navrzeny)
nastroj/pfistup, o kolik procent (odhadnéte) by se dle Vas zvysilo Vase pracovni
nasazeni?

Odpovéd Pocet prislusnika
0% 2
15 % 1
20 % 1
30 % 2
35 % 1

Mé pracovni nasazeni se nema kam
posouvat. Zménila by se vSak ma touha
setrvat na dané sluzebni pozici vzhledem k
blizicimu se naroku na vysluhovy
prispévek. 1

4.6 Vyhodnoceni hypotéz prizkumného Setieni vedoucich
pracovnikt

Hypotéza €. 1: Provadéna sluzebni hodnoceni vedouci pracovnici nevnimaji jako

faktor zpUsobily ovliviiovat jejich pracovni nasazeni.

K prvni hypotéze dotaznikového Setfeni vedoucich v dané organizacni slozce se
vazou otazky €. 19 a 20. Vedouci zaujimaji v této oblasti vétSinové spiSe negativni
postoj a vyznamngjSi pfinos sluzebniho hodnoceni nevnima celkem pres 80 %
z nich. Pokud jde o uvédomovany motivacni aspekt sluzebniho hodnoceni, popira
jej 75 % vedoucich pracovnikl. Pfestoze nejde o pozitivni zjisténi, hypotéza

€. 1 se zda byt pravdiva.
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Hypotéza €. 2: Vysluhovy pfispévek je vyznamny motivaéni faktor pro min. 70 %

vedoucich zkoumané organizacni slozky.

Skutecny stav hypotézy €. 2 byl zjisStovan otazkami 17, 18 a 23, pficemz prvni
otazka se v kontextu vysluhového pfispévku zaméfila na miru motivace k vybéru
PCR jako zaméstnavatele a druha otazka poté jiz na setrvani pfislusnika v PCR
s vidinou tohoto pfispévku. Z obou hledisek nahlizi vice jak 60 % respondentl na
vysluhovy prispévek jako na celkové motivujici. Hypotéza €. 2 se tedy
procentualné nevyplnila, pfestoze plati, Ze je vysluhovy pfispévek pro nadfizené

spiSe vyznamny.

Hypotéza €. 3: Vedouci pracovnici nepovazuji stimulaci motivace podfizenych
a vyraznégjsi praci s lidskymi zdroji za dulezitou.

Hypotéza €. 3 je promitnuta do otazek €. 11-13, 21 a ¢astecné 22. Dle vice nez 60
% vedoucich je sou€asna nabidka kurzt zamérfujicich se na praci s lidskymi zdroji
dostate€na a vSichni dotazani spatfuji takové kurzy za pfinosné. O to vice je
pozoruhodna, av8ak hypotézu ¢aste¢né podporujici, odpovéd pfesné 50 % z nich,
Zze by vice takovych vzdélavacich kurz( spiSe neocenili. Pozitivné Ize vSak
hodnotit, Ze jiz nyni v8ichni dotazani nadfizeni voli spiSe, Ci zcela rozdilné zplsoby
komunikace s podfizenymi za u€elem udrzet, i zvysSit jejich pracovni nasazeni.
Tématu lidskych zdroji a jejich motivace dale spiSe neni dle 75 % respondentu
vénovano dostatek prostoru na prubéznych poradach s vedenim organizacni

slozky.

Tato hypotéza je dle autorky pro objektivni zhodnoceni pomérné problematicka.
Na jedné strané je mozné spatfovat snahu individualizované komunikace a prace
s podfizenymi, v€etné vnimaného a pfiznaného pfinosu kurzi zaméfenych na
praci s podfizenymi, coz automaticky budi dojem uvédomované dulezitosti této
oblasti pro vedouci. Na strané druhé nejvyssi vedeni nadfizenym v této oblasti
neposkytuje vyznamnéjsi podporu, a to jak vzhledem k neexistenci motivaéniho

programu, tak i nedostatku vénovaného cCasu tomuto tématu napfiklad na
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poradach a sami vedouci vyraznéjSi rozvoj v této oblasti také nevyzaduji. Autorka
proto shrnuje, Zze hypotéza &. 3 zcela potvrzena nebyla, nebot’ nelze tvrdit, Zze
nadfizeni povazuji motivaci pracovnikl za zcela nedulezitou, nicméné je mozné
tvrdit, Ze tuto oblast nefadi mezi hlavni ukoly svého fizeni. Zde je jisté prostor pro

zlepSeni, které by vSak mélo pramenit z centra organizace.

Hypotéza €. 4: Vedouci pracovnici se domnivaji, Ze provadéna sluzebni

hodnoceni nejsou pro jejich podfizené vyznamné.

K této hypotéze se vztahuje otazka €. 7 a vysledek je velmi zajimavy. Tfi Ctvrtiny
vedoucich pracovnikll se dle dotazniku domniva, Ze jejich podfizeni spiSe
neocenuji provadéna sluzebni hodnoceni a zbylych 25 % uvedlo, Ze podfizeni
hodnoceni dle jejich nazoru spiSe ocenuji. Z dotaznikl pro fadoveé prislusniky vsak
vyplyva, Ze v dané organizacni slozce respondenti sluzebni hodnoceni vnimaji
prevazné pozitivné. Pfestoze se tedy hypotéza €. 4 potvrdila, neni v souladu se

skutkovym stavem ve zkoumané organizacni slozce.

Vedouci pracovnici organizacni slozky dale opakované uvadéli, ze by uvitali
napfiklad jiné sluzebni prostfedi, ¢i jeho rekonstrukci, ale také vyssi finanéni
ohodnoceni, podobné jako fadovi pfislusnici. Stejné tak je pro né velmi vyznamna

zajimavost pracovni naplné a stabilita profese statniho sektoru.
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5 Navrhova cast

Co se ty€e motivacniho programu nejen pro rozebiranou organizacni slozku, ale
i celou PCR je jisté tfeba mit na paméti, Ze jde o organizaci statniho sektoru
provozovanou jeho financnimi prostfedky. To do znané miry ztéZuje realnost
nejen navrhd, ale samozfejmé zejména realizace napfiklad primérné vyssiho
ohodnoceni, nenarokovych finanénich odmén, ¢&i pfiplatkd pro pfislusniky, které
by v8ak vysSi finan&ni motivaci dle dotaznikového prizkumu jisté ocenili. Autorce
se soucasné nepodafilo ziskat informace o konkrétni, ani pfiblizné financni Castce
pridélované zkoumané organizaCni slozce zrozpoctu. Alespon obecné pro
nastinéni aktualni rozpo&tové situace Ize uvést, Ze rozpis rozpoétu PCR pro rok
2024 tvori necelych 52 mid. K&'?6. Pro porovnani a bez dalSiho komentare,
rozpoet Armady Ceské republiky pouze pro oblast mandatornich vydajd na
vSechny zaméstnance resortu obrany pro tentyz rok ¢ini témér 43 mid. K¢.1?7
Oblasti financi se proto autorka bude vénovat zcela nejméné a nasledujici strany
se zamérfuji spiSe na zjisténé nedostatky zjisténé z dotaznikového prizkumu
a plUsobeni na lidské zdroje formou mékkych dovednosti, i vytvareni pfivétivého

pracovniho prostiedi diky pozitivni nefinanéni motivaci.

Vzhledem k zjisténému, tj. Ze v ramci zkoumané organizacni slozky neexistuje
jednotny dokument, ktery by bylo mozné vydavat za motivacni program, je
pochopitelné primarnim navrhem samotné zpracovani motivacniho programu.
V roce 2008 pritom v PCR dle dohledaného byl motivaéni program zpracovan,
a to za ucelem vytvoreni pfiznivéjSich podminek pro vykon policistl zafazenych
v prazskych a stfedocCeskych utvarech. Tehdy program tvorily ¢tyfi Easti zamérfujici

se na rekonstrukci policejnich sluZzeben, upravu poctu sluzebnich dopravnich

126 policie.cz: rozpodet Policie CR [online]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/rozpocet-
policie-cr.aspx

127 Army.cz: obrana Ceské republiky v &islech [online]. Dostupné z: chrome-
extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://mocr.army.cz/assets/informacni-
servis/zpravodajstvi/obrana-ceske-republiky-v-cislech-2023---2022-11-01-final.pdf
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prostfedkd, flexibilnéjSi planovani sluzeb a s tim spojené tzv. tranzitni ubytovani,

i finanéni motivaci.1?8

Nasledujici fadky a navrhovany motivacni program se soustfeduje pouze na
zkoumanou organizaCni slozku, o néco konkrétnéji také spiSe na fadové
pFislusniky, nezli na méné pocetnou skupinu fidicich pracovniku, nebot
k personalnim procestim jejich Urovné se autorce nepodafilo ziskat natolik uceleny
pfehled pro hodnoceni, ¢i navrhy zmén pro nékteré oblasti. Program dale znacné
vychazi z provedeného dotaznikového pruzkumu i individualnich rozhovort
s nékterymi pfisludniky, ale pochopitelné také ze Strategie fizeni lidskych zdroju
PCR z roku 2018 (Strategie). Stanoveni asové plsobnosti programu je vzhledem
k rychle se ménici bezpecCnostni situaci, ale i podminkam na trhu prace stanoveno
stfednédobé na Sest let, tj. od r. 2024 do r. 2029 v€etné. Jde o program pro cca
Sedesat pfislusnikd v€etné nadfizenych a jednou z vychozich informaci je fakt, ze
nejde o organizaéni slozku, ktera by meéla nedostatek uchazecl, eventualné

vysokou fluktuaci jejich zaméstnancu.

5.1 Analyza motivacni struktury

Pro doplnéni k analyze motiva¢ni struktury a na zakladé rozhovorl uvnitf
organizacni slozky, ale také dilCich realizovanych aktivit popsanych v analytické
Casti, je minimalné z pohledu autorky i nékterych dotazovanych pfislusnikd
skute&né znat snaha soudasného vedeni Policejniho prezidia CR zdokonalit PCR
jako organizaci praveé v oblasti lidskych zdrojd. Jde zejména o jejich stabilizaci,
&imz chce &elit souasné nizké konkurenceschopnosti PCR na trhu prace. Autorka
tuto snahu hodnoti pozitivné a doufa ve vice hmatatelnych vystupu v této oblasti,
nebot reaguje na aktualni nelichotivou situaci, ktera PCR obecné pfisuzuje spise

nalepku neatraktivniho zaméstnavatele.

128 policie.cz: motivacni program pro policisty slouzici na tzemi hl. m. Prahy
a Stfedoceského kraje [online]. Dostupné z: https://www.policie.cz/clanek/motivacni-program-pro-
policisty-slouzici-na-uzemi-hl-m-prahy-a-stredoceskeho-kraje.aspx
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Jako konkrétni vystup vnima autorka velmi pozitivné interni portal PCR, ktery je
od r. 2022 doplnén také o sekci ,Na slovicko®, ktera ma zajistit prostor a moznost
vzdaleného transparentniho toku informaci od vedeni bezpecnostniho sboru
smérem k jeho pfislusnikim, ale i naopak. Jde mimo jiné o jeden z modernich
instrumentu, ktery autorka méla v umyslu navrhnout a domniva se, ze jej spise
oceni a budou mu vénovat pozornost pravé mladSi pfislusnici. Pfivlastek
»,moderni“ byl pouZit zejména proto, Ze nejde napfiklad o formu tisténé brozury,
jak by se dalo od statniho sektoru Cekat, ale o vzdaleny a graficky Sikovné
zpracovany zpusob komunikace za vyuziti policejniho interniho portalu a zaroven

proto, Ze se vénuje tématim uvnitf sboru zpravidla aktualnim (nikoli ex post).

A protoze, jak jiz bylo zminé&no, sougasné vedeni Policejniho prezidia CR se snazi
jit v této oblasti pfikladem, ziva a aktivni je pravé sekce s nazvem ,Na slovicko,
pane fediteli, v ramci které se tuto interni komunikaci snazi zajistit sam policejni
prezident. Pfisludnici se mohou na policejniho prezidenta obracet se svymi
dotazy, na které dostanou odpovéd, & mohou sledovat video galerii, kde se
objevuji v pravidelnych intervalech nahravky, ve kterych policejni prezident
rozebira aktualni témata z oblasti lidskych zdroju (stabilizace, nabor, naroky na

prislusniky, finanéni situace PCR, vycvik, zmény, &i aktuality v PCR apod...).

Vzhledem k individualnim rozhovorim ve zkoumané organiza¢ni slozce vSak
napfiklad o tomto nastroji mnoho z pfislusnikd nevi, a tak se nepochybné nabizi
aktivnéjsSi komunikace a predstaveni tohoto nastroje, v€etné interpretace moznosti
jeho vyuziti. V neposledni fadé by bylo samozfejmé vhodné, aby svou sekci ,Na
slovicko® zavedla také dana organizacni slozka a pfislusnici tak méli informace
ur€ené primo pro vykon jejich sluzby a nemuseli by své napfiklad specializovane,
&i konkrétni dotazy sméfovat na vedeni Policejniho prezidia CR, ale na

prislusného kompetentniho feditele.
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5.1.1 Vybrana organizaéni slozka

Na zakladé analyzy motivacni struktury pfislusniki dané organizacéni slozky lze
konstatovat, Ze jak pfislusnici, tak vedouci pracovnici jednoznacné ocenuiji jejich
naplii prace, moznost vysluhového pfispévku, ¢i pomérnou stabilitu profese
a s tim spojenou jistotu zaméstnani. Dale vedouci i fadovi pfislusnici vnimaji jako
celkové funguijici kariérni postup v PCR a je pro né dulezity fungujici odménovy
systém. Faktory, které naopak vyrazny vliv na pfislusniky této organizaéni slozky
nemaji, se zdaji byt naborovy prispévek a moznosti ubytovani. Pfislusnici vyrazné
ocefuji benefity jako napfiklad FKSP, Sest tydnt dovolené a sou€asné nejsou
primarné nespokojeni s vySi jejich pfijma — Slo o tfeti nejCastéji uvadény faktor,
ktery je motivuje na souc¢asném misté zlstat. Pro vedouci pracovniky byl vyznam
financniho ohodnoceni umistén az jako patd moznost a predchazely mu
zajimavost pracovni naplné, vysluhovy prispévek, stabilita profese a moznost
kariérniho rustu. SouCasné také ale vedouci pfislusnici nepotvrdili, Ze by bylo
pravé financni ohodnoceni pfislusnikl znatelné ¢astym duvodem pro ukoncéeni

jejich sluzebniho poméru a napfiklad zménu zaméstnani.

Provedené pruzkumné Setfeni ukazuje, ze primarné by jak pfislusnici, tak vedouci
ocenili celkové vysSi finanéni ohodnoceni a upravu, €i zménu pracovniho
prostfedi. Zna€na €ast prislusnik by poté ocenila pruznéjsi feSeni jejich podnéta
vedoucimi, ale také celym sborem, vice kurzl, vycvikl (a to i v zahranici) za
uCelem vlastniho seberozvoje. Stejné tak by pfislusSnici ocenili intenzivngjsi
vzdélavani vedoucich pracovnikl v oblasti lidskych zdroja, o ktery vedouci sami

natolik nestoji, pfestoze praci s podfizenymi povazuji za dllezitou.

Z autor€ina pohledu problematickym tématem je poté zpusob provadéni
sluzebniho hodnoceni, ke kterému se vedouci pracovnici stavi spiSe negativné
a domnivaji se, Ze stejné tak i jejich podfizeni. Respondenti-fadovi pfislusnici vdak

nevyjadfili takovou miru nelibosti, jaka byla o¢ekavana.
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5.2 Navrh motiva¢niho programu

“

K pfejimanému poslani napii¢ celou PCR zné&jici ,poméhat a chrénit
a v souvislosti se zakladnimi ukoly vybrané organizaéni slozky, kterymi jsou
vyhledavani, odhalovani, dokumentovani a provéfovani trestné Cinnosti by bylo
mozné jeji filozofii z hlediska jeji €innosti rozvétvit a obohatit také o hodnoty jako
napfiklad specializace, profesionalita a pokrokovost. V souvislosti s poslanim
bude niZe v textu navrhovano také znatelnéjsi zakomponovani téchto hodnot do
povédomi pracovniku za u€elem upevnéni, resp. jasného stanoveni organizacni

kultury.

Z pohledu tématu této prace se poté nabizi stanoveni vize PCR véetné zkoumané
organizacni slozky, a to byt vyhodné, perspektivné a stabilné vnimanym
zameéstnavatelem se schopnosti zaujmout, naborovat a stabilizovat dostatecné
kvalifikované a motivované pracovniky vSech prace schopnych vékovych
kategorii, ktefi se vykonu sluzby v PCR rozhodnou zasvétit celou svou pracovni

kariéru.

5.3 Cile motivaéniho programu

e Vykonnost
Vzhledem k zjisténému je alespori minimalni prostor pro zvySeni vykonnosti
a pracovniho nasazeni u skoro 63 % vedoucich pfislusniki a 84 % fadovych
pracovnikd. Primarnim strategickym cilem programu je tedy jednoznaéné udrzeni
vysoké vykonnosti a iniciativy pracovniku po co nejdel8i dobu, eventualné znovu
navyseni jejich souCasné skleslé pracovni vykonnosti a iniciativy. Konkrétné by
motivacni program mohl byt zpUsobily v nasledujicich 5 letech snizit vySe uvedené
hodnoty v organizaCni sloZce alespori na polovinu, tj. prostor pro zvySeni
vykonnosti by pfiznalo cca 31 % vedoucich a 42 % pfislusnikd pfi zachovani
stejného poctu respondentl. Alternativni pfipustnou moznosti by bylo pusobit na
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pFislusniky takovym zpUlsobem, aby v horizontu 5 let v pfipadé zopakovani otazky

€. 23 nebyly uvadény hodnoty mozného zvySeni pracovniho nasazeni nad 30 %.

Napfiklad pfislusnici slouzici 11 a vice let tvofi v organizacni slozce hned druhou
nejpocetnéjSi skupinu a jejich slabnouci motivace k vykonu ¢innosti muze byt
obecné o néco pochopitelnéjsi, nez napfiklad u pracovnikl vykonavaijici sluzbu
méné jak 5 let. Vedouci pracovnici jsou si slabnouci motivace k plnéni sluzebnich
povinnosti svych podfizenych védomi a jako nejCasté&jSi duvod uvadéli
v prizkumném 3Setfeni zejména syndrom vyhofeni, ale také napfiklad vék, Ci
demotivujici Cetnou administrativu a s tim spojeny stereotyp, kterému pfislusnici

po letech ¢asto propadavaiji.

Nutno vSak uvést, ze 16 % Fadovych pfislusnikl a 37 % vedoucich pracovniki
uvedlo z vlastni iniciativy na otevienou otazku priuzkumného Setfeni (&. 23
a C. 26), Ze jejich pracovni nasazeni je vzdy témé&f maximalni a nema na néj
vyznamnéjSi vliv fungujici/existujici motivacni program. Tento vysledek autorku
pozitivné prekvapil a takové pfislusniky vnima jako skuteCné oddané pracovniky
souznici s cili organizace a vykonavajici profesi z tzv. intrinsické motivace bez

ohledu napfiklad na sou€asnou rozpoctovou situaci sboru apod.

e Komunikace

DalSi dlouhodoby cil programu znamena ukol zejména pro vedouci pracovniky
smérem ke svym podfizenym. Jde o znasobeni uplathovani nékterych
manazerskych dovednosti, a to zejména komunikace, empatie a relevantni zpétné
vazby za uc€elem zlepSeni klimatu organizace. Dle prizkumného Setfeni témér 80
% pfislusnikd uvedlo, Ze oteviena komunikace od vedeni je pro né obecné ,urcité“
dulezita, zatimco odpovéd na otazku zjistujici, zda tomu tak v této oblasti
skuteCné je, zvolilo odpovéd ,urcité ano“ uz jen necelych 25 %. Dale na zakladé
individualnich rozhovord uvnitf organizacni slozky vyplyva, Ze ne vzdy dochazi
k plynulému toku informaci mezi osobami, kterych se situace tyka a pfislusnik poté
vnima komunikaci a zpétnou vazbu za vice nez nedostacujici, coz vede k jeho

frustraci. Obecnym cilem v této oblasti je v horizontu 5 let zvySeni odpovédi ,urcité
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ano“ na otazku tykajici se skute¢né vnimané kvality komunikace uvnitf organizacni

slozky alespor na 60 %.

Ukolem manazera je mimo jiné znat potieby svych lidi, coZz mu na tomto zakladé
umoznuje je co nejefektivnéji Fidit, nebot pracuje byt na svou zodpovédnost, avSak
Casto jejich prostfednictvim. Pracovnici jsou na druhou stranu pochopitelné méné
ochotni vykonavat €innost v podfizeni nékoho, u koho se domnivaji, Ze s nimi

obecné pracovni zalezitosti jakéhokoli razu nema zajem komunikovat.

V tomto kontextu si autorka dovoluje uvést moznou pfic€inu této situace, a to zZe
PCR je ozbrojenym bezpe&nostnim sborem, ve kterém se od vedoucich
pFislusnikl dle zakona ocekava udélovani rozkazl podfizenym pfisluSnikiim
k vykonu sluzby. Pravé forma rozkazu jako zpusob pfidélovani ukolu je nutné
a zadouci specifikum této profese, avSak néktefi nadfizeni si jeho existenci mohou
obhajovat nedostate¢nou pribéznou komunikaci s podfizenymi. Autorka zde
netvrdi, Ze by se o ukolech pfislusnika ozbrojeného bezpe¢nostniho sboru mélo
misto jejich plnéni diskutovat. Je zde pouze snaha poukazat na neuplatiovani
vzajemné komunikace a zpétné vazby i v situacich, ve kterych je diskuse mozna,
Ci dokonce zZadouci (kariérni postup, osobni nedostatky prolinajici se do vykonu

sluzby, situace na pracovisti apod.).

Spole¢nou komunikaci by méli dale vedouci usilovat a podporovat co nejzdravéjsi
a pro vykon sluzby nejoptimalnéjSi vztahy na pracovisti. VyloZzené nezadouci je
zavirat oCi pfed zavaznymi rozepfemi mezi podfizenymi. Nejen Zze vzajemné
negativni vztahy velmi pravdépodobné =ztézuji vykon sluzby, ale zhorSuji
pochopitelné celkové pracovni klima, za kterou je nepfimo odpovédny pfihlizejici
vedouci. Prestoze by se pfislusnici méli sami fidit etickym kodexem, ktery je
zavazuje mimo jiné také ke vztahim vzajemné profesni kolegiality a Ucty, Zadouci
je zde role vedouciho pfislusnika, ktery ma ze své pozice dodrZovani téchto

pravidel zkratka garantovat.
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e Seberozvoj
Obecny cil spocivajici v aktivni podpore prislusniki v moznostech jejich dalSiho
vzdélavani v€etné napfiklad moznosti studia béhem vykonu sluzby, ma dle
autorky potencial vylepsit image PCR jako moderniho zaméstnavatele.
Zaméstnani, které dba o dalSi rozvoj svych lidskych zdroju rozhodné nebudi
dojem, Ze zde pracovnici zpravidla stoji profesné na misté. Naopak plsobi na
pracovnika tak, Ze ma moznost se dale zdokonalovat, intelektualné rozvijet,
a zvysSovat si tak svou dnes i uchazecCi pomérné Zzadanou osobni prestiz tfeba za

ucelem pravdépodobnéjsiho dalSiho kariérniho postupu.

Prestoze dle individualnich rozhovorli ma autorka pocit, Ze v dané organizacni
slozce tento aspekt funguje dobfe a pfislusnici jsou zde prubézné proskolovani
a osvojuji si nejriznéjSi znalosti a dovednosti v potfebnych oblastech, jde
o aspekt, ktery béhem dotaznikového prizkumu uvedli celkem 4 pfisluSnici jako
pfiklad pro né motivujici zmény. Soucasné pokud by byl pod pojem seberozvoj
zarazen také napfiklad vykon sluzby v zahraniCi a s tim spojeny rozvoj napfiklad
jazykové znalosti, ocenili by to dalSi tfi pfislusnici. PfestoZze v kontextu celkového
poCtu pfisludnikl v dané organizacni sloZzce nejde o znacné procentualni
zastoupeni, téma seberozvoje a eventualné také moznosti stazi/vycviki nejen
v zahranici je v posledni dobé ze strany zaméstnanct pomérné zadouci napfic
celym pracovnim trhem (nejen PCR a statni sektor) a zejména mladsi pracovnici
o tyto moznosti velmi stoji. Neopomijeni této oblasti by tak mohlo pfispét k udrzeni
mladsSich pfislusnik( v organizaéni slozce, ktefi by se vzhledem ke své Casto
svobodné zZivotni fazi mohli daleko pravdépodobnéji odhodlat ke zméné

zaméstnani, kde jim bude moznost seberozvoje spiSe umoznéna.

¢ Pracovni prostredi

SpiSe obecnym nez strategickym cilem programu je rekonstrukce pfizplsobena
potfebam organizaéni sloZky, eventualné modernizace zazemi pfislusnikd, o které
dle dotaznikového pruzkumu stoji necelych 20 % v8ech respondentd. Pro
srovnani o vysSi financni ohodnoceni, ¢i odmény stoji dle dotaznikd skoro 40 %
vSech respondentd. Nicméné jak bylo uvedeno v uvodu, na problematiku
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finan€niho ohodnoceni pfislusnikd a jejich odmén se autorka v této praci
zameérovat nebude. Pracovni prostiedi je bez pochyby zplsobilé ovliviiovat kvalitu
vykonavané prace, zejména pokud jde o zastaralé, i nefunkéni technicka zafizeni
jako napfiklad tiskarny, pocitace apod, mohou se rutinni pracovni ¢innosti vyrazné
ztizit a prodlouzit, coz zpravidla neni zadouci. Kromé& toho muze takovy
nevyhovuijici stav v kombinaci s po¢etnou administrativou a byrokracii vyrazné

ovlivnit dlouhodobé nasazeni pracovnika.

Ve zkoumané organizaéni sloZzce bylo na zakladé individualnich rozhovort
s prislusniky zjisténo, ze by nové pracovni zazemi ocenili zejména z dlvodu
soucasné nedostateCnych prostorovych ploch. Ty by dle jejich nazoru mohly byt
rozdéleny na pracovni zazemi pro jednotlivé pracovniky, a to za ucelem vykonu
znacného mnozstvi administrativni prace na jednom misté. Jde zejména o sdilené

pracovni stoly a technicka zafizeni, pomucky apod.

Pod pojem pracovni prostfedi Ize vSak zafadit kromé modernizace sluzeben také
klima organizace, které vyrazné ovliviuji zazité a dodrzované zakladni hodnoty,
Ci postoje organizace jak navenek, tak dovnitf va¢i svym pracovnikim i mezi nimi
navzajem. V této souvislosti vyvstava dalsi dlouhodoby cil, byt pro celou PCR,
nikoli pouze pro organizacni slozku a je jim decentralizovana, frekventovangjsi
a aktivngjsi komunikace zakladnich hodnot a povinnosti PCR a jejich pfislusnika
dle témé&f 20 let zavedeného Etického kodexu PCR, a to za ugelem jeho pfimého

osvojeni vdemi pracovniky a vnimaného sziti s pracovni kulturou PCR.

5.4 Strategie motivaéniho programu

Tvorba strategie a plan Cinnosti pro jednotlivé stanovené cile probihalo
pokladanim otazek, na které se autorka snazila na zakladé analyzy a informaci
zZjisSténych prlizkumnym Setfenim, dle jejiho nazoru co nejvhodnéji pro organizacni

slozku, odpovédét a najit tak vhodna doporuceni pro jeji dalSi kroky.
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Vykonnost

e Jak co nejefektivnéji podporovat vykonnost pfislusnikd, eventualné jak
znovu namotivovat pfislusniky, jejichz vykonnost klesla v dusledku

napfiklad vyhoreni?

Kromé prvotni asociace zavadéjici kfinanénimu ohodnoceni, zavedeni
stabiliza¢niho pfiplatku a vy§8im, €i pravidelnéjSim odménam se nabizi rozvedeni
Strategii stanoveného cile, kterym je zefektivnéni sluzebniho hodnoceni.?®
Pfestoze dotaznikovy prizkum jednotnou vyraznou nelibost tohoto nastroje ze
strany fadovych pfislusnikd neprokazal, nespokojenost a skepse vedoucich
k sou¢asnému zpusobu hodnoceni je zfejma a predpokladaji tak i za své
podfizené. Na zakladé individualnich rozhovort bylo zjisténo, Ze nevhodné
uchopeni tohoto nastroje, ktery ma vsak jisté minimalné motivacéni potencial
zpusobuje jeho minimalni vypovidajici hodnotu a postrada tak svuj vyznam.
Prislusnici vSak jiz takto zavedeny systém hodnoceni pfijali a panuje mezi nimi

spiSe smifeni s jeho formou.

Souc€asna pribézna i sluzebni hodnoceni se provadi v souladu se zavaznym
pokynem policejniho prezidenta €. 79/2009, k provadéni sluzebniho a pribézného
hodnoceni ptislusnikt PCR a je provadéno na zakladé zakona ¢&. 361/2003 Sb.,
zakon o sluzebnim poméru pfislusniki bezpec€nostnich sborl. PrisluSnika je
mozné kromé jednotlivych hodnocenych oblasti zavérecné hodnotit ve tfech

pasmech:

I.  Pasmo standardu, vyjadfené bodem 3, tzn. pfisludnik ,dosahuje dobrych

vysledkd*
.  Pasma nadstandardu, vyjadiena body 1, tzn. pfisludnik ,dosahuje
vynikajicich vysledkd® a 2, tzn. pfislusnik ,dosahuje velmi dobrych

vysledki

129 Policejni prezidium CR. Strategie fizeni lidskych zdrojii Policie CR. [online]. str. 51. Praha.
2018. Dostupné u: Oddéleni koncepce a strategické prevence PP PCR.
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lll.  Pasma podstandardu, vyjadifena body 4, tzn. pfislusnik ,dosahuje dobrych
vysledkt s vyhradami“ a 5, tzn. pfisludnik ,dosahuje neuspokojivych

vysledki

ZaveéreCné hodnoceni je napfiklad vyznamnym pfedpokladem pro moznost uc€asti
pfislusnika na vybérovém fFizeni s umyslem zménit sluzebni zafazeni, kde se
kromé kvalifikace, dovednosti a doby trvani sluzebniho poméru posuzuje také
sluzebni hodnoceni. Nového vybérového Fizeni se mize ucastnit pouze prislusnik
se sluzebnim hodnocenim v pasmu nadstandardu. To dava nadfizenym pomérné
silny a zneuzitelny prostfedek k uCelnému ovliviiovani personalniho stavu. Na
zakladé rozhovort v§ak nebylo potvrzeno, ze by $lo o béznou praxi ve zkoumané
organizacni slozce. Pfislusnik hodnocen standardné, tzn. bodem 3 viz vySe se
jiného vybérového fizeni u€astnit nemuze, prestoZze na zékladé individualnich
rozhovortl uvnitf organizaéni slozky jde napfic PCR souéasné a plo$né
0 nejbéznéjSi celkové bodové hodnoceni. S pasmy podstandardu jsou poté
spojena opatieni také kazenského charakteru slouzici k pfiméni hodnoceného ke

standardnimu vykonu sluzby.

Kromé uvedenych skutecnosti vSak takto provadéné spise formalni hodnoceni
v kone€ném dusledku znamena, Ze vétSina pfisluSnikd dané organizacni slozky
ziskava stejné bodové zavérecné hodnoceni i pres jejich rozdilny pfistup k plnéni
pracovnich povinnosti. To se autorce jevi jako silné demotiva¢ni. Diferenciovat
nasazeni a vykon jednotlivych pracovnikd je mozné na zakladé odmén,
eventualné verbalnim rozebranim vysledkd hodnoceni a vzajemnou diskusi na
toto téma takovym zplsobem, aby mél pfislusnik moznost se k hodnoceni vyjadfit
a eventualné zjistit dodatecné informace od vedouciho neformalni cestou.
Prakticky je vSak jisté takova varianta v dané organizacni slozZce Citajici vice jak

50 prfislusnikd pomérné naro¢na.

Dle autorky by nemusela sluzebni hodnoceni slouzit jako formalni pfedpoklad
moznosti pro u€ast na vybérovém fizeni a zjisténi vhodnosti pfislusnika/uchazece
pro dané noveé sluzebni zafazeni by mohlo byt nahrazeno zkusSebni dobou
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a pracnéji ziskanymi referencemi od vice zdrojl, nez pouze pfimého nadfizeného
pfislusnika (kolegové, personalni oddéleni, vedouci organizacni slozky apod.),

ktera muze byt ucelné zkreslena.

Pokud by tedy jiz hodnoceni neplnilo tuto spiSe formaini funkci, mohlo by jit
o skuteény motivaéni nastroj, ktery by fungoval na zakladé poméfovani cill
organizacni slozky s vykonem sluzby konkrétniho pfislusnika, tj. podobné jako
uvadi obCanské sdruzeni Spolecné k bezpeci. V praxi by to znamenalo zejména
posuzovani nakolik, € zda pfislusnik svou sluzbou trestné Cinnosti predesel,
vyhledal protipravni skutek, &i jej objasnil a zda tim naplnil hlavni cil PCR, tj. zda
svym konanim nékoho chranil, ¢i mu pomohl.t3° Takto nastavené hodnoceni by
oproti tomu souc¢asnému mohlo byt tedy znacné variabilnéjSi co do vysledku,
a zpusobilé tak pfimét pFislusniky jejich vykonnost udrzovat, ¢i zlepSovat. Kromé
jiného tfeba také na zakladé pevného spojeni jednotlivych stupnd hodnoceni
s konkrétnim zplsobem odmeén, ale také napfiklad kazenskych opatfeni v pfipadé
nedodrzovani a nepfispivani k naplfiovani cill organizacni slozky. Je navrzeno,
aby mimo jiné za ucelem snadnéjSiho ziskani vysledkl teoretické uspésnosti
programu v této oblasti, bylo nové sluzebni hodnoceni provadéno u vsech

pFislusnikl kazdoro¢né, ¢imz by doslo k eliminaci tzv. pribézného hodnoceni.

Komunikace

o Jak zvysit pFislusniky vnimanou kvalitu komunikace ze strany vedoucich?
e Jak v pfislusSnicich vzbudit pocit autoritativniho, avSak stale lidského

vedeni?

Za vhodné v této oblasti by autorka povazovala pravidelné si vyé€lenovani ¢asu
vedoucim pracovnikem na neformalni, avSak samoziejmé stale profesionalni
a smysluplné rozhovory s jeho podfizenymi bez navaznosti na jakékoli hodnoceni.

V soukromém sektoru ¢asto nazyvané jako ,one to one“ meeting/schiizka. Muze

130 gpole&né k bezpedi o.s.: hodnoceni na zakladnich Gtvarech Policie Ceské republiky; pro
odbor bezpeénostni politiky MV CR [online]. 2008. s. 3-5. [cit. 8.2.2024]. Dostupné z: chrome-
extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://www.spolecnekbezpeci.cz/wp-
content/uploads/2021/09/dok_hodnoceni.pdf
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jit o 15 minut, tfeba i méné, ale samoziejmé zejména z poCatku mozna take vice.
Proto si autorka uvédomuje prvotni velmi pravdépodobnou skepsi kvuli vnimané
pomérné znacné Casové narocnosti pro vedouci pracovniky, avSak i presto se
domniva, ze po dlouhodobégjSim zavedeni tohoto komunikacniho nastroje by mohl
byt skute¢né pfinosny a v organizacni sloZce pozitivné vnimany. Smyslem téchto
pravidelnych (idealné maximalné jednou za tfi mésice) rozhovoru je vzajemné
sdéleni zpétné vazby, pfipadné prabézné feSeni vzniklych, &i trvajicich problémd,
Ci pozadavku pracovnika a v neposledni fadé mize pomoci obéma ke kariérnimu
ristu a prohlubovani kvalifikace v ramci jejich sluzebniho zafazeni. Kromé
uvedeného by tento zplsob prubézné komunikace umoznil nadfizenému
nepretrzity pfehled o stavu motivace svych podfizenych, eventualné by mél také
moznost jejich postoj k sluzebnim povinnostem pribézné ovliviiovat a vhodné na
né pusobit. VySe uvedené by mohlo pfispét k pozitivné&ji nastavenému pracovnimu
klimatu v organizacni slozce z divodu uvédomovani si vénované pozornosti jak
samotnym pracovnikim, tak pro né vyznamnym zalezitostem. V Cislech by takto
provadéné schizky znamenaly dle poctu respondentl ukol realizovat rozhovory
s cca Sesti pracovniky na jednoho nadfizeného v intervalu maximalné kazdych

tfech mésicu.

Vedouci pracovnici by v tomto ohledu neméli byt vynechani, a tak obdobné jako
je tomu u sluzebniho hodnoceni, také schiizky ,one to one” budou dle programu
absolvovat i oni. Rozdilna je pro vedouci pouze frekvence pravidelnych schiizek,
ktera je dvakrat v kalendarnim roce, idealné vzdy kdykoli béhem druhého

a Gtvrtého cGtvrtleti.

Seberozvoj

e Jak muze PCR pozitivné podporovat zajem stavajicich pfislugnika o jejich

rozvoj, eventualné jak tuto moznost vhodné komunikovat uchaze¢iim?

v,

V této oblasti Ize jednoznacné doporucit vyraznéjSi a hlasitéjSi komunikaci

moznosti seberozvoje jak navenek vuci uchaze€um, tak dovnitf organizace pro
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stavajici pfislusniky. UchazeCi by pravdépodobné mohli ocenit konkrétnéjsi
uvedeni oblasti, ve kterych se budou mit moznost zdokonalovat v pfipadé jejich
nastupu do sluzby namisto obecnych frazi. V pfipadé opravnéného zajmu takoveé
informace predem nezverejfiovat je vhodné je uchazedi sdélit nejpozdéji béhem

vybéroveého fizeni.

Soucasné je vhodné potencialni sebe rozvojové aktivity pfislusnikd jednoznaéné
podporovat s pfistupem a myslenkou, Ze jde o prohlubovani kvalifikace
pFislusnika, ktera pro né mulze byt jak motivacnim faktorem pro setrvani ve
sluzebnim poméru, tak samozfejmé v pfipadé osvojeni si urCité dovednosti
v budoucnu muaze byt pfinosem pro celou organizacni slozku. Nevhodné je
nazirani na takové aktivity jako na umysiné nahrazovani, ¢i vyhybani se vykonu

sluzby ze strany pfislusnika.

V pfipadé ziskani nékterych znalosti, ¢i dovednosti by mélo byt mozné takového
pracovnika, pochopitelné s jeho souhlasem, povéfit do funkce odpovédného
pracovnika za zajisténi napfiklad zakladniho seznameni ostatnich pfislusnik(
s danou problematikou. Byt ¢astecna mira autonomie, ale také moznost predat
ostatnim ziskané poznatky a v této oblasti je doCasné vést mize byt pro nékteré

pracovniky vyrazné motivujici.

Pracovni prostredi

¢ Kolik finan¢nich prostifedkl by bylo (hruby odhad) tfeba na renovaci jedné
sluzebny pro cca 60 pracovnikl a jaky pfinos by to pro organizacni slozku

mélo?

Autorka alespon pro hruby odhad vyuzila za ucelem zodpovézeni prvni otazky

udaje z &lanku tykajiciho se stavby nové sluzebny Mistniho oddéleni PCR v Praze
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16 Radotiné zroku 2021, kterd je zazemim pro 40 policistd.’3! Protoze
rekonstrukce, resp. modernizace nékterych prostor sluzeben mohou byt
problematické napfiklad vzhledem k typu budovy, bude zde uveden odhad za
stavbu noveé sluzebny, pfestoze sluzebna by mohla teoreticky byt také pfesunuta
do nového statem nepotfebného nemovitého prostoru. Hruby odhad financni
narocnosti na stavbu nové sluzebny pro danou organizac¢ni slozku €ini cca 70 mil.
KE.

Pracovni podminky jsou pro pracovni vykon velmi dulezité a mohou mit vliv jak na
jeho kvantitu, tak kvalitu. PFisluSnici zkoumané organizacni sloZzky explicitné
neuvedli vylozené zavadné pracovni podminky, jako napfiklad nadmérny hluk,
Spatné osvétleni, Ci napfiklad dlouhodobé nevyhovujici teplotu pracovniho
prostredi, ale uvadéli spiSe vnimany nedostatek prostoru pro jednotlivé pracovniky
za ucCelem zpracovavani administrativnich ukoll, coz bez pochyby také muze
naruSovat jejich produktivitu a pozornost, ale také teoreticky zvysit jejich chybovost
vzhledem k Casté zméné pracovnich mist a opakujicich se pfesunu vSech

potfebnych materiald.

Studie Exeterské univerzity v tomto kontextu napfiklad ukazala, ze zaméstnanci,
ktefi vykonavali pracovni ¢&innost nasobé a sebou pfizpusobeném
a personalizovaném pracovnim misté, tak Cinili o 32 % produktivnéji oproti

zaméstnancum, ktefi pracovali v neutralnim prostredi.'®?

e Jakym zpusobem je mozné pfimét pracovniky szit se s obsahem Etického
kodexu PCR?

131 M.prahal6.eu: slavnostni pfedani policejni sluZzebny [online]. [cit. 12. 2. 2024]. Dostupné z:
https://m.prahal6.eu/2021-10-04-Slavnostni-predani-policejni-sluzebny-v-Korune.html

132 Exeter.ac.uk: designing your own workspace improves health, happiness and productivity
[online]. [cit.1.3.2011]. Dostupné z: https://news-
archive.exeter.ac.uk/featurednewsttitle_98638_en.html
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Eticky kodex PCR (kodex) je sam o sob& pomé&rné rozsahly, nebot obsahuje cile
PCR, jeji zakladni hodnoty, zavazky va&i spolegnosti i viéi jejim pfislugnikam
v€etné zavazku pfislusniki mezi sebou a nakonec definuje osobni a profesionalni
pFistup prislusnikia PCR. Sougasné je véak v tomto ohledu unikatnim strategickym
dokumentem shrnujici cile i hodnoty této organizace a kazdy pfrislusnik
vykonavajici sluzbu by jej mél znat Castecné také proto, ze uvadéné povinnosti
PCR vugi pFislugnikim a pfislusnik(i mezi sebou definované kodexem by se daly
oznacit za bézna pravidla profesionalniho chovani v pracovnim prostfedi a jiné
zase za povinnost ryze zakonnou, a to i bez ohledu na zvlastni postaveni

prisludnika PCR jako Gfedni osoby zajistujici vnitfni pofadek a bezpe&nost.

Tuto Uvahu CasteCné potvrzuje Strategie, dle které patfi obecné mezi slabé
stranky PCR spi$e formalni nazirani na Eticky kodex PCR a jeho neefektivni
zadlefiovani do organizaéni kultury PCR. Spise formalnost kodexu podporuje také
Clanek obCanského sdruzeni Spolecné Kk bezpeci, které na zakladé
strukturovanych rozhovora s vice nez 200 pfislusniky PCR v roce 2008 zjistilo, Ze

znalost Etického kodexu témito policisty byla téméf nulova.33

Vzhledem k uvedenému nepochybné nefunguje proces dikladného, dusledného,
Ci prubézného seznamovani pracovnikl s kodexem na operativni urovni fizeni
a obecné ozivovani, ¢ opakovani jeho obsahu. Zaméstnanci napfi¢ vSemi
urovnémi Fizeni, ktefi prfesné nechapou strategii organizace, €i svou roli
v jednotlivych operacich, nemohou teoreticky efektivné plnit stanovené cile
organizace, &i dodrzovat jeji hodnoty. Zadouci v tomto kontextu tedy nepochybné
je zvySeni snahy z pozice vedoucich pracovnikl operativni Urovné managementu,

ktefi obsah kodexu pfislusnikim budou pravidelné pfipominat a komunikovat.

133 Spole&né k bezpedi o.s.: hodnoceni na zakladnich utvarech Policie Ceské republiky; pro
odbor bezpeénostni politiky MV CR [online]. 2008. s. 3-5. [cit. 8.2.2024]. Dostupné z: chrome-
extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://www.spolecnekbezpeci.cz/wp-
content/uploads/2021/09/dok_hodnoceni.pdf
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Kromé sziti se s kodexem by k jeho formulaci cilii PCR zaméfenych na ochranu
bezpecénosti, zakonnosti, €i napfiklad davéry verejnosti bylo vhodné doplnit také
cile z pohledu PCR jako zaméstnavatele. Konkrétné by se mohlo jednat o cil PCR
byt perspektivnim zaméstnavatelem poskytujici stabilni zazemi a moznost
kariérniho rastu, ostatné tak organizaci popisuje také nejaktualn&jSi naborova

kampani.

Druhym pfikladem muaze byt vzhledem k jiz zpracovanému planu genderové
rovnosti PCR také konkretizace této oblasti v bodé &tyfi kodexu, tj. zavazky PCR
vUci pfislusnikim a mezi prisluSniky navzajem. Obecné povinnosti, aby byly
vztahy pfislusniki zalozeny na zakladé profesni kolegiality, vzajemné ucty,
respektovani zasad slusného chovani a soucasné konstatovani, ze jakékoli formy
Sikanovani a obtézovani ze strany spolupracovnikd, €i nadfizenych jsou vylou€eny
by mohlo byt doplnéno napfiklad o formulaci, Ze je zavazkem PCR vugi

pFislusnikiim rovné obsazovani pozic na vSech fidicich Urovnich organizace.

5.5 Zajisténi podminek pro efektivni naplnovani motivacniho programu

¢ Vykonnost

Sluzebni hodnoceni vzhledem k jeho sou€asnému ukotveni v zavazném pokynu
policejniho prezidenta, a tak jeho stanovené unifikované podobé vcetné zplsobu
a udelu provadéni napfi¢ celou PCR jist&é neni mozné lokaln& zménit v kratkém
Casovém horizontu, resp. mohlo by dojit k jeho neplatnosti vuci ostatnim
organizacnim c¢lankim. Prvnim krokem sméfujicim k zajisténi podminek pro
realizaci zmény je tak pravdépodobné pfedstaveni napadu na zménu struktury
hodnoceni, v€etné vysledkl dotaznikového prizkumu vyjadfujici nespokojenost
s dosavadnim zpUsobem hodnoceni (ve vybrané organizacni sloZce prevazné
vedoucich pracovnikl), a to kompletnimu vedeni organizacni slozky vcéetné
feditele na nejblizSi z nasledujicich porad. DalSim stupném by poté zfejmé bylo
posunuti navrhu do centra fizeni PCR, a tedy Policejnimu prezidiu CR, které by

pravdépodobné podniklo veSkeré dodatecné kroky potfebné ke zjisténi ploSného
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stavu spokojenosti a efektivity sou¢asné provadéného sluzebniho hodnoceni. Je
tfeba zvolit minimalné jednu kompetentni a s tématem dostate¢né srozuménou
osobu z fad vedoucich organizaéni slozky, ktera bude odpovédna za pribéznou
komunikaci a kontrolu aktivniho fedeni tohoto tématu s vedenim PCR smérem

vpred.

¢ Komunikace

ProtozZe stanoveny cil v této oblasti strategie vyZaduje zménu na lokalni urovni, {j.
pfimo v organizacni slozce bez nutného centralizovaného zasahu Policejniho
prezidia CR, zakladni zabezpeduijici podminkou pro realizaci programu je lidsky
zdroj ve formé ochotnych vedouci k provedeni jednotlivych pro né mozna novych
krok( a ¢innosti. Sou€asné se strategicka komunikace muze v organizacni slozce
zacit uplathovat témér okamzité. Pfed uvedenim navrhovanych one to one
schuzek vedoucich s podfizenymi v béZznou praxi je také tfeba predstavit
zaClenéni tohoto nastroje do firemni kultury podfizenym. Velmi dulezité je
vysvétleni divodu zfizeni tohoto nastroje a podpora vyuziti jeho potencialu ze
strany podfizenych, tj. aby se snazili béhem Casu vyclenéného a soustfedéného
pouze na né s podfizenymi o pracovnich zaleZitostech a situaci skute¢né mluvit.
Vhodné je také vycClenit prostor pro mozné pozménujici, €i upravujici nazory
podfizenych. V pfipadé zohlednéni nazorl pfislusniki a jejich zaclenéni jiz pfi
zavadéni tohoto nastroje mize jeho vyuzivani jiz od poCatku vzbudit oekavani
napfic celou organizacni slozkou. Pokud bude vedoucim dostate¢né vysvétlen cil
programu, kterym je obecné vytvoreni transparentniho a vhodného klimatu
organizace a mozny vliv na spokojenost pracovniku, ktera se promita do jejich
vykonnosti v organizacni slozce, autorka Vvéfi, Ze ma nastroj potencial byt
vedoucimi pracovniky pomérné rychle osvojen a dosahnout tak stanoveného cile

v této oblasti.

e Seberozvoj

Z hlediska personalnich zajiStovacich podminek je tato oblast velmi podobna

oblasti komunikace, tzn. v prvnim stupni by méli strategii podpory seberozvoje
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uchopit vedouci pracovnici smérem ke svym podfizenym, Ci pracovnici provadéjici
nabor, pokud jde o nabidku moznosti seberozvoje uchaze€im o vstup do
sluzebniho poméru. Informovani vedoucich v této oblasti by mélo provadét
minimalné jednou ro¢né personalni oddéleni s aktualni nabidkou kurz( a aktivit
pro pfislusniky. Stejné tak podporu vedoucich i naborafa, zejména vybér, i
spolupraci s poskytovateli sebe rozvojovych aktivit a kurzi by méli taktéz

poskytovat pracovnici personalniho oddéleni.

DalSim nezbytnym zajiStujicim predpokladem je samozfejmé existujici moznost
dostatecného poctu a druhu vzdélavacich kurzd a aktivit, které rozviji potencial
pracovnikd. Vzhledem k existenci Utvaru policejniho vzdélavani a sluzebni
pFipravy, ktery mimo jiné zajistuje odborné vzdélavani potfebné pro vykon sluzby,
Ize tedy doporudit udrzovani vzajemné spoluprace a pribézné dialogy o stavu
vzdélani pracovnikl dané organizacni slozky. Tato spoluprace by mohla byt spiSe
nez vedoucim svéfena do rukou personalniho oddéleni organiza¢niho utvaru,
které vede kazdému z pfislusnikl slozku obsahujici kromé jiného také informace

o jeho pribéznych sebe rozvojovych aktivitach.

Autorkou doporucCena je poté snaha o navazani kontaktu, Ci udrzeni spoluprace
se vzdélavacimi a podobnymi zafizeni soukromého sektoru za ucelem mozné

obecné dolozitelné a uplatnitelné specializace pfislusnika.

e Pracovni prostiredi

Zaijistujici podminky pro oblast vylepSeni, resp. zmény pracovniho prostfedi se
vyrazné prolinaji do rozpocCtové problematiky organizacni slozky, se kterou
autorka neni blize seznamena a realnost tohoto navrhu tak nemuze prakticky
posoudit. Kromé vy¢lenéni finan€nich prostfedku ve stanovené maximalni vysi 70
mil. K€ na potfebnou modernizaci, vystavbu, €i pfesun sou€asného pracovisté by
bylo jisté vhodné zajistit umisténi nové sluzebny v blizkém perimetru sluzebny
stavajici (napf. stejné mésto). Alternativou by také mohlo byt zajiSténi v nové

oblasti sluzebny dostatek moznych ubytovacich moznosti pro pfislusniky
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organizacni slozky, kterym by se pfesunem zkomplikovala dostupnost. Pfestoze
totiz pfFislusnici organizaéni slozky vétsinové moznost pfechodného ubytovani ve
formé& ubytoven, &i sluZzebniho bytu nevyuZivaji, pro témér pétinu Fadovych
prislusnikl by nemoznost ubytovani v blizkosti pracovisté mohla znamenat
pravdépodobnou zménu rozhodnuti vykonavat sluzbu v aktualnim sluzebnim

zarazeni.

Vétsi sounalezitost pfislusniki s kodexem by méli byt schopni zajistit manaZzefi
operativni Urovng, tj. pfimi nadfizeni prislusnikd. Casové efektivni by mohlo byt
spoleCné opakovani, resp. proverovani znalosti kodexu napfiklad v ramci
pravidelného uplatiiovani strategie komunikace, tzn. béhem one to one schizek.
Napadem pro vstépovani kodexu do povédomi pfislusniki neformalni, zabavné;jsi
a mozna efektivnéjSi cestou by mohlo byt pravidelné zaclefiovani tohoto tématu
do programu minimalné kazdoroCnich aktivit tymového rozvoje pro pfislusniky
mimo pracovni dobu (analogie teambuilding). Mohlo by jit at' uz o formu pfednasek
a jednostranného predavani informaci vici pfisluSnikim, & o néco vhodnéjsi
zakomponovani pfislusnikd napfiklad tvorbou myslenkovych map na toto téma, i

hrani roli na téma Etického kodexu PCR apod.

Planovani a zajistovani tohoto programu by se mél vénovat zastupce personalni
skupiny ve spolupraci s pfisluSnym policejnim psychologem a v neposledni fadé
se zastupcem vedoucich, ktery jim pro ucely vhodného nastaveni aktivit poskytuje

informaci o prubézném stavu prejimani/nepfijimani kodexu pfislusniky.

5.5.1 Casovy horizont realizace motivaéniho programu

Motivacni program organizacéni slozky je ur€en pro obdobi nasledujicich Sesti let
zejména za ucCelem zajisténi dostatku Casu k implementaci nékterych Casové
narocnéjSich oblasti, jejich realizaci a poskytnuti Casového prostoru pro eventualni
budouci zhodnoceni zavedenych zmén v téchto oblastech programu a mozné
porovnani se sou¢asnym stavem motivace v prislusné organizacni slozce. Po jeho

prezentaci vdem pfislusnikim a teoreticky spravné také po jeho konzultaci
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s vedenim, kterého se jednotlivé ukoly v programu obsazené tykaji, je pfipraveny

k realizaci, a to zejména oblast podpory seberozvoje a komunikace.

Tyto dvé oblasti jsou totiz svéfeny do rukou vedoucich operativni urovné
managementu organizacni slozky a zavedeni jejich strategii neni nadmérné
narocné finan¢né, Ci personalné. Pfiznat vSak z po€atku |ze moznou a vedoucimi
jisté pfedem vnimanou C€asovou narocnost. V pfipadé obsahové ucinného
zavedeni one to one schiizek s vyhradou dlouhodobé ¢asové narocnosti je mozné
predestfit tento koncept, idealné s podlozenym pozitivnim vlivem tohoto nastroje
v organizacni slozce, managementu vySSi urovné za ucelem zohlednéni Casu
vynaloZzeného a vénovaného jednotlivym pracovnikim s cilem zlepSovat
management organizacni slozky, organizacni kulturu a nepfimo tak i vykonnost
pracovnikd. Celkem by v horizontu Sesti let mélo dojit k minimalné dvaceti
schuzkam vedouci-pracovnik, coz dle autorky umoznuje dostateCny kvantitativni

predpoklad pro vyhodnoceni efektivity tohoto nastroje.

Zminované zohlednéni vénovaného ¢asu vedoucich svym podfizenym by mohlo
pfedstavovat vazbu na odmény v souvislosti svedenim, ¢&i moznost
centralizované pfiznaného a schvaleného vyc€lenéni specialniho pracovniho
obdobi (v ramci jednotek dnd) vénovaného pravé tomuto nastroji. Stejné tak
jednotlivé kroky oblasti sebe rozvojovych aktivit at' uz pro vedouci pracovniky, €i
personalni skupinu nejsou vyrazné Casové narocné a mohou byt podnikany
okamzité po seznameni pracovniku s programem v druhém kvartalu roku 2024.
Nasledné by personalni skupina méla pribézné minimalné po uplynuti Sesti
mésicl vyhledavat a aktualizovat dostupné nabidky sebe rozvojovych aktivit,
o kterych nejpozdéji do tfi mésicl vyrozumi jak operativni management
organizacni slozky, tak osobu, €i osoby zajiStujici nabor. V pfipadé probihajiciho
naboru vychazi v takové situaci naboraf z aktualni nabidky sebe rozvojovych
nabidek, kterou aktivné s uchazecCi komunikuje za ucCelem zesileni své image

a tim vysSi pravdépodobnosti zaujeti uchazece. Vedouci pracovnici na zakladé
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aktualni nabidky podporuji fadoveé pfislusniky k jejich kontinualnimu rozvoji,

pficemz maiji taktéz pochopitelné narok se kurz( ucastnit.

Naopak oblasti vykonnosti a pracovniho prostrfedi jsou vzhledem k uvazovanym
zmény ucelu sluzebniho hodnoceni je vzhledem k centralizované upravé jeho
provadéni nutny proces realizace na nékolika urovnich fizeni, nikoli pouze na

urovni managementu zkoumané organizacni slozky.

Lze pfedpokladat, ze v pfipadé zahajeni vzajemnych diskusi uvniti organizacni
slozky v poloviné roku 2024, by mozné doplnujici upravy nemusely vyzadovat déle
nez nasledujici dvé kvartalni obdobi, a to jak na urovni operativniho, tak
vrcholového fizeni. Kone¢na, ucelena a fadné odlivodnéna doporucéeni pro zménu
sluzebniho hodnoceni ve formé& navrhu by tak mohla byt hotova na této urovni do
konce roku 2024. Nasledné by se navrh predal vySSimu stupni managementu
k posouzeni a idealné zpracovani upravené unifikované metodiky pro jeho
realizaci napfi¢ PCR jako nastroje motivaéniho, misto formalniho. V pfipadé
pfedani navrhu ke konci roku 2024 by se prvni spolené vyrozuméni
o pfedbézném rozhodnuti mohlo konat v prvnim Ctvrtleti roku 2025 s adekvatni
predpokladanou délkou projednavani cca 9 mésicu, tzn. ze ve tretim Ctvrtleti roku
2025 by jiz mé&lo byt znamo stanovisko Policejniho prezidia CR. V idealnim
pfedpokladaném pfipadé by poté zavazny pokyn pro oblast sluzebniho hodnoceni
mohl byt vydan na prelomu let 2025 a 2026. Nové zavedené sluzebni hodnoceni
by v organizacni slozce mélo prostor Ctyr let pro jeho opétovné zhodnoceni jako
nastroje motivacniho programu v porovnani srokem 2024. Cely proces

predpoklada vysokou miru spoluprace mezi vSemi stupni managementu.

Realizace zmény pracovniho prostiedi by se odvijela od zvoleného zpusobu
zmény, tzn. rekonstrukce, stavba nové sluzebny, €i pfesunuti do jiného jiz

existujiciho a potencialné vyhovujiciho prostoru s drobnymi upravami. VSechny

116



uvedené varianty jsou vSak odhadem, vzhledem k nedostatku podkladovych dat,
jisté proces na vice nez jeden kalendarni rok, a tak opét v pfipadé seznameni
organizacni slozky s programem v poloviné roku 2024 by realizace mohla byt
mozna od poloviny a idealné do konce roku 2025. Tato varianta vzhledem k jeji
nedostateCné rozpracovanosti neni zohlednéna v fadkovém harmonogramu

motiva¢niho programu.

Co se tyée zvy$eni vnimané sounalezitosti pfislusnikd s Etickym kodexem PCR,
které by mohlo zlepSit celkovou organizacni kulturu ve zkoumané slozce, zde by
zakomponovani vySe navrhovanych mozZnych forem cinnosti a aktivit mélo
probéhnout hned pfi nasledujicim tymovém rozvoji. Jako prvni konkrétni termin
jde stanovit letni obdobi roku 2024, tj. Cerven, Cervenec, Ci srpen. Nasledné by
mély aktivity pokraCovat, pochopitelné za predpokladu jejich obménovani a uprav,
za uCelem udrzeni jejich zajimavosti a nevSednosti pro prislusniky, a to pfi kazdé
pfilezitosti nasledujicich tymovych rozvoju po celou dobu trvani motiva¢niho
programu, tj. minimalné Sesti let. Tato frekvence opakovani predpoklada

minimalné Sest aktivit tymoveho rozvoje.

Pokud by pak byly tyto aktivity doplnéné vénovanim tématu kodexu alespon Cast
Casu béhem one to one schuzek, jde poté jiz o velmi frekventované
komunikovanou problematiku. Pfedpokladem uc€innosti této strategie je
pochopitelné praibézné vyhodnocovani, idealné jednou ro¢né, zda prislusnici
vnimaji a prejimaji obsah kodexu, zda jejich postoj stagnuje, ¢i se dokonce zménil

negativnim smérem.
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5.6 Hodnoceni motiva€niho programu

Nejvétsi vyhodou tohoto motivacniho programu je vzhledem k dosavadnimu
nezpracovani jeho oficialni verze, ani dokumentu jemu podobnému v organizacni
slozce, jeho samotné vubec prvni rozpracovani v€etné provedeného
prizkumného Setfeni uvniti organizace. Autorka doporucuje organizacni slozce
vyuzit program vcetné zohlednénych vystupu prizkumného Setfeni jako
prostfedek nejprve k zamysleni, nasledné poznani jeji souCasné personalni
situace z hlediska nazord, hodnot a motivace pracovniki véetné vedoucich
a v neposledni fadé k transformaci programu v jeho oficialni a platnou formu.
Navrh programu by tedy v idealnim pfipadé mél dané organizacCni slozce slouzit
jako predstupen, pomocny material, ¢ nestranny pohled pro profesionalni,

kompletni a ddkladnéjsi rozpracovani vlastniho motiva¢niho programu.

Pro zpracovani motivacniho programu Ize dale doporucit sestaveni pracovni
skupiny odbornikd, tj. pfislusnikl a zaméstnancl dané organizacni slozky, a to
zejména z oddéleni  personalniho, oddéleni psychologickych  sluzeb
a managementu stfedni a vrcholové trovné. Ridici pracovnici operativni Urovné
a fadovi pfislusSnici nejsou do pracovni skupiny v tomto doporuCeni zafazeni
z diivodu odli$né obsahové naplné a zejména funkce jejich sluzby. Ukolem téchto
pFislusniku totiz pochopitelné neni tvorba strategickych materiall, nicméné
protoZze motivaCni program ma existovat také v jejich prospéch, nesmi byt
opomenuti a je nutné, aby byli do tvorby programu vhodnym zpusobem
zakomponovani. Jde zejména o faze tvorby programu spocivajici v analyze
motivacni struktury, Ci stanoveni souCasné pracovni vykonnosti v organizacni
slozce, na zakladé kterych se vybiraji potencialné vhodné stimulaéni prostiedky,
jejich konkrétni formy a podminky pro jejich uplatfiovani. Vysledna skupina tvurcu
programu citajici maximalné sedm c&lend by méla dale Uzce spolupracovat jak
s pfislusnymi oddélenimi Policejniho prezidia CR, tak ostatnimi organizaé¢nimi

celky, ktefi v dané oblasti jiz nékteré kroky podnikly.

122



Co se ty€e navrhovaného motivacniho programu, ten se soustredil zejména na
oblast vnimané spiSe nerozvinuté organizacni kultury spocivajici v nedostatecné
vhodném a pokrokovém uchopeni prace s lidskymi zdroji. Konkrétné jde dle
autorky o byt napfiklad vnimanou dulezitost komunikace a zpétné vazby, avsak
bohuzel jejich spiSe neaktivni uchopeni v kontextu péce o liské zdroje v prostredi
vykonu sluzby. Motivacni program proto navrhuje Ctyfi hlavni spiSe nefinanéné
zamérené oblasti, na které by se organizacni sloZzka mohla soustfedit a zlepSit tak
celkovou spokojenost jejich pracovniku, €i napfiklad pFispét ke zlepSeni své
.mage“ jako perspektivniho zaméstnavatele. NejvétSim pfinosem v pfipadé
zdarilého uplathovani programu by méli byt ochotnéjsi a vykonnéjsi pracovnici
védomi si hodnot a cill organizace, které pfijimaji za své, jsou ochotni se s cilem
jejich napliovani dale rozvijet, a tvofi tak spolu s nadfizenymi jednotné, uspésné,

disciplinované, spokojené a profesionalni personalni jadro organizacni slozky.

Je nepochybné& na misté uvést, Ze program ma pomérné ambiciézni predstavu
a mozna az narocnou strukturu, zejména z Casového hlediska stfednédobého
strategického planu. Zména nastaveni jiz frustrovanych pracovnikl z nezajmu
v dusledku napfiklad syndromu vyhofeni v jejich aktivni a iniciativni vykon
pochopitelné vyzaduje dlouhodobou a dukladnou stimulaci ze strany organizac¢ni
slozky. Program je zpuUsobily byt po stanoveném obdobi, ale i béhem ného
vyhodnocovan, je urlen k upravé cill, strategii i samotného programu a je
predpokladané jeho revidované prodlouzeni na zakladé zjisténé situace, napfiklad
o jinak dlouhé ¢asové obdobi. Kromé toho, vychozi stav ve zkoumané organizacni
slozce nelze na zakladé zjiSténého povazovat za alarmujici, Ci vyraznéji
znepokojivy. Program a vSechna doporuceni jsou zpracovana zejména za ucelem
zvyseni pracovni spokojenosti zdroju, které jsou organizaci nejdrazsi a zejména

nenahraditelné.

Déle autorka vnima pfidéleni znaéného mnozstvi novych ukoll nadfizenym
pracovnikim, ktefi by mohli argumentovat nedostatkem ¢asovych moznosti pro

naplfiovani nékterych navrhovanych procest (napfiklad ,one to one“ schuzky).
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Cesta pro eliminaci této obavy by mohla spoCivat v analyze dosavadnich
pravidelnych povinnosti a dil€ich ukolt vedoucich pracovnikl a v pfipadech, kde
je to mozné restrukturalizaci nékterych jejich ukolt napfiklad delegaci na jiné
pracovniky apod. Mohlo by tak dojit napfiklad k upravé, Ci idealné regulaci
nékterych ryze administrativnich a byrokratickych povinnosti vedoucich

pracovniku.

Pro pfipad sestaveni a realizace tohoto, €i obsahové obdobného motivacniho
programu v prostfedi organiza¢ni slozky, je mozné pokusit se o hruby odhad jeho
financni naro¢nosti nasledovné. Kromé meésicnich nakladl na personaini zajisténi
tvarci skupiny ve vysi do 400 tis. K¢ je tfeba kalkulovat i s nékterymi mechanismy,
Ci nastroji z jednotlivych oblasti programu, které by mohly byt zavedeny. Zavedeni
prumeérného stabilizacniho pfiplatku pro Fadové prislusniky by znamenalo
vyClenéni mésicné pres 160 tis. KE z rozpoctu organizacni slozky. Pokud by méla
organizacni slozka moznost vyslySet hlasy pfislusnik( zadajicich vyssi financni
ohodnoceni a navySila by primérny pfijem fadovych pfislusniki o cca 10 %,
prestoze obecné jsou s vysi pfijmu spiSe spokojeni, stalo by to slozku ro¢né
zhruba 30 mil. K&.

Z divodu prumérného finanéniho odménovani vSech pfislusniki za radné pinéni
jejich sluzebnich povinnosti kvartalné, by organizacni slozka po dobu motiva¢niho
programu potfebovala vyclenit dalSich cca 4 mil. KE. Pokud by se k témto
odménam pfiCetly jeSt€ odmény vazané na novym zpUsobem provadéné
kazdoroCni sluzebni hodnoceni, v r. 2024 by organizacni slozka potfebovala pro
prislusniky necelych 170 tis. KC. V tomto pfipadé autorka demonstrativné
kalkulovala s pfisludniky v€etné vedoucich, ktefi v dotaznikovém Setfeni uvedli,
Ze jejich vykon je vzdy stoprocentni bez ohledu na stimulaci jejich vykonu, nebot
se domniva, ze takovi pracovnici skutecné vykonavaji kvalitni a chvalyhodnou
sluzbu v souladu s hodnotami a cili PCR a velmi pravdépodobné by dle nového
hodnoceni mohli dosahnout nadstandardniho hodnoceni. Vzhledem k mnozstvi

novych povinnosti vedoucich pracovnikdl by se jejich pfFiplatek za vedeni mohl
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taktéz zvysit o 10 %, coz by pro organiza¢ni slozku znamenalo navy$eni ro€nich
vydajl o necely 0,5 mil. KE. Nabidky aktivit podporujici seberozvoj prislusnikd jsou
velmi variabilni a jejich cena je také proménliva v ¢ase, nicméné pfi rocnim vyuziti
Ctyf rdznych druhl kurzu vyuzitelnych v dané organizacni slozce by naklady na
ucast pétiny pfislusnikd cinilo pfes 80 tis. K& Celkem by se tedy finanéni
naroc¢nost motiva¢niho programu stanoveného na Sest let a jim navrzenych zmén
pro danou organizaéni slozku pohybovala zhruba pfes 200 mil. KE. Pokud by se
k této Castce pfiCetla jesté jiz vySe teoreticky vyCislena stavba nové sluzebny,
ktera se vSak autorce nejevi jako prioritni, bylo by pak nutné navySeni rozpoctu

pro nasledujicich Sest let o cca 300 mil. KE.
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Zaver

Prace prehledné rozebira moznosti strategického motivovani prislusnikd
konkrétni organizaéni slozky PCR, a to zejména z divodu uv&domovani si
dllezitosti této oblasti pro PCR jako celek, ale zejména za udelem mozné
inspirace organizacni slozky k uchopeni problematiky dlouhodobé stabilizace, €i
vykonnosti lidského faktoru a poskytnuti ji za timto ucelem navrh nékterych
prvotnich Casové i finanéné nenaroénych krokll a nastroju ke zméné uvnitf
organizace. V zavéru prace jsou poznatky ziskané jak z teoretické, tak vSak
zejména z analytické Casti uplatnény zpracovanim uceleného personalizovaného
navrhu motivaéniho systému, resp. programu pro danou organizacni slozku

vCetné moznych pozménovacich a budoucich doporuceni.

Analyticka &ast pfiblizuje v maximalnim mozném rozsahu zafazeni a zpUsob
fungovani vybrané organizaéni slozky v PCR v&etné stavu jeji personalni situace,
konkrétné stav i pribéh zajistovani lidskych zdrojd, jejich rozvoje i Fizeni jejich
vykonu a motivaéni akcenty s témito oblastmi souvisejici. Pfi zpracovavani prace
autorka narazila na nedostatek, absenci formalni podoby, & nedostupnost znacné
Casti koncepCnich materidld dané organizacni slozky. Vzhledem ke vztahu
pfimého podfizeni organizaéni slozky viigi Policejnimu prezidiu Ceské republiky

byly za uCelem ziskani nékterych dat vyuzity pravé tyto materialy.

Béhem, co do sbéru odpovédi uspésného, prizkumného Setfeni mezi Fadovymi
prislusniky byly stanoveny hypotézy na zakladé reSerSe dostupnych strategickych
materiall, informaci ziskanych b&éhem zpracovani analytické ¢asti a v neposledni
fadé rozhovoru s pfisluSniky dané organizacni slozky, které se pomérné
pfekvapivé ze dvou tfetin nepotvrdily. U vedoucich pfislusnikl se stejnym
zpusobem stanovené hypotézy naopak ukazaly byt ze tfi Ctvrtin pravdivé.
Duvodem pro odchylky mezi o€ekavanymi a realnymi vysledky zejména fadovych
pFislusnikl je dle autorky pro analytickou ¢&ast vyuziti hierarchicky byt
nadfazenych materiali a dokumentl Policejniho prezidia CR misto byt
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neexistujicich, avSak skuteCnou personalni situaci vérnéji by zachycujicich

dokument( konkrétni organizacni slozky.

Finalni podoba stfednédobého motivacniho programu véetné jeho grafického
znazornéni, C€i Fadkového harmonogramu lze organizaCni slozce minimalné
doporucit k nahlédnuti jako podnétu diskuse mezi jejimi pracovniky, idealné je
samozfejmé doporuceno jeho zavedeni, tfebaze jako pilotniho projektu na konci
kterého mohou byt zjiStény jiné a pravdépodobné vhodnéjSi personalizované
nastroje. Realizace je vSak realné podminéna schopnosti kompetentnich
pracovnikl spatfovat dlouhodobé a kvalitativni pfinosy existence programu pro

celou organizacni sloZku, ale zejména pro né samotné.
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