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Metodika
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Motivace pracovni ¢innosti

Souhrn

V této praci jsou nejprve vysvétlena teoretickd vychodiska a zakladni pojmy
problematiky motivovani, kterym je potfeba porozumét pro pochopeni nasledné praktické
¢asti. Tato prace ma za cil identifikovat faktory motivujici pracovni ¢innost u zaméstnanct
bezpecénostniho sboru, ve sluzebnim poméru VS CR. Teoreticka ¢ast se zabyvé teoriemi
motivace, motivacnimi technikami vcetné stanoveni cilti a komunikace, motivacni typy
lidi, dale osobnosti ¢lovéka, plisobenim stresu na motivaci a vykonnost, odmeénovanim a
ovliviiovanim zamé&stnancil.

V druhé ¢asti diplomové prace je nejprve predstavena konkrétni organizace, ve
které byl zpracovan kvalitativni a kvantitativni vyzkum. K Setfeni byly pouzity, ¢astecné
fizené rozhovory s predem piipravenymi otdzkami a dotaznikové Setfeni s vyuzitim otazek
s uzavienym, polozavienym a otevienym charakterem, u piislusniki VS CR. Vyzkum je
zamé&fen 1 na zjiSténi faktorii, které ovliviiuji jejich pracovni Cinnost od jejich nastupu
k Vézenské sluzbé, az do soucasné doby a piipadné, které vedou k ukonceni sluzebniho
pomeéru. Pti vyzkumu je sledovana 1 osobnost jednotlivych ptislusnikli a v neposledni fade
se zabyva pisobenim stresu na pracovni ¢innost a soukromi pfislusnikti s vyhodami a

nevyhodami, které pfinasi sluzebni pomér.

Kli¢ova slova: motivace, stimuly, sluzebni pomér, pracovni Cinnost, potieby, stres,

manazer, VS CR, fizeni lidskych zdrojti, personalistika.



Work motivation

Summary

At first in this work there are explained the theoretical concepts and names of basic
motivation what are need for understanding to next practical part of this dissertation work.
The target of this work is to identify motivation factors of work for employees of the
security service as state force at the Prison Service of the Czech Republic. The theoretical
part deals with theories of motivation, motivational techniques, including goal setting and
communication, motivational types of people, also personalities of human, the results of
stress on motivation and performance, remuneration and influencing employees too.

In the second part of the Thesis is at first introduced exact organization where was
processed through qualitative and quantitative research. The survey used, partly structured
interviews with prepared questions and surveys using by questions with a closed and semi-
closed and open character to Prison Service members. Research is focused to finding out
factors which affect their work since moment they are coming work to the Prison Service
until present time, and also wish find causes for their finish work in the service. During
research is monitored personality of the individual members of security service and finally
deals with the effects of stress at work and privacy of members with the advantages and

disadvantages, which brings work in to state service job.

Keywords: motivation, incentive, official employment, contract, claim, stress, manager,
Prison Service of the Czech Republic, human resources management, personnel

management.
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1 Uvod

Tématem této diplomové prace je motivace pracovni cCinnosti. Podnétem pro
zpracovani této prace na vySe uvedené téma je, Ze motivace je podstatnou a
neopomenutelnou soucasti celého lidského zivota. Vzhledem k tomu je dnes toto téma
velmi diskutovano a to nejen odborniky v oblasti rozvoje a fizeni lidskych zdroju, ale celou
vefejnosti. Jako p¥islusnik Vézenské sluzby Ceské republiky (dale jen VS CR) jsem si toto
téma vybral, jelikoz je mi velmi blizké a ptimo se mé dotykd. U zaméstnanct ve sluzebnim
poméru je o to slozit€jsi fizeni lidskych zdrojl, jelikoz veSkerd organizace Cinnosti a
vztahy uvniti VS CR, vychazeji na zékladé zikona o sluzebnim poméru.® Nejen tento
zakon omezuje a v n¢kterych piipadech i zbavuje pfislusnika nékterych prav a svobod, ale
zaroven mu uklada i fadu povinnosti. V soucasné dobé, kdy jsou kladeny velké pozadavky
ze strany nadfizenych na profesionalizaci pfislusnikl vézenské sluzby, je ucelné hloubég;ji
prozkoumat, jak na tento tlak reaguji.

Zda ptfi opakovaném snizovani stavu zaméstnancti a finan¢niho rozpoctu, jsou
prislusnici ochotni vykonévat svou profesi za méné penéz a vice vykonavané Cinnosti?
Diplomova prace je zaméfena na zakladni podstatu motivace. Jsou zde uvedeni motivacni
¢initelé, které by mohli posilit ¢i ovlivnit pfedev§im pracovni motivaci. Vzhledem k tomu,
ze vyzkum probihal v organizaci, kterd je soucasti statni spravy, je nutné se s témito
specifiky Vézeniské sluzby Ceské republiky seznamit. Prace vyuziva prostiedky motivace,
kterymi lze v této organizaci disponovat. V disledku této specifikace je potieba Cerpat
Z dostupnych literarnich zdrojii, internich pfedpisi a nafizeni a v neposledni fad¢ ze
zkuSenosti samotného autora.

Druhé cast této prace se zabyva vyzkumem, ktery byl proveden v jedné z 35 véznic,
které se nachazi v Ceské republice. Vyzkumny vzorek respondentd je piedstaven po
stanoveni cile vyzkumu. Je popsana technika sbéru dat a vyhodnoceni vysledki z praxe.
Utelem tohoto vyzkumu bylo nahlédnuti na aktualni stav motivace k vykonu pracovni
¢innosti a vyuzivani motiva¢nich prvka u pfislusnikd pracujicich ve véznici. Zaméteni této
prace je predevSim v oblastech odménovani, osobniho hodnoceni, komunikace na
pracovisti a vV neposledni fadé samotného obsahu cinnosti ptislusniklli a jejich motivace

k jejimu vykonavani.

! Cesko. Zakon &. 361/2003 Sb. ze dne 23. zaF{ 2003 o sluzebnim poméru piislusniku bezpe¢nostnich sbort.
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Pti empirickém sbéru dat byla zvolena forma dotazovacich technik a tou byl
anonymni dotaznik a zaroven byly pouzity i ¢aste¢né fizené rozhovory. Na zavér celého

vyzkumu bylo vyhodnoceno dotaznikové Setieni a ¢aste¢né fizené rozhovory.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Cilem prace je zpracovani navrhu studie na téma: ,,Motivace pfisluinikii VS CR*.
Zjisténi a posouzeni soucasného stavu motivace k pracovni ¢innosti ve sluzebnim poméru
u piislu$nikt bezpeénostniho sboru Vézeiiské sluzby Ceské republiky, zda jsou piislusnici
dostateCn¢ motivovani, jaké druhy motivace v tomto prostfedi maji na piislusniky VS
nejvyznamngéjsi vliv. Jakym zptisobem je motivace uskute¢iiovana a do jaké miry motivace
na prislusniky pusobi. Dale jaké motivacni nastroje a jakym zptisobem je lze v organizaci
pouzit, co je na motivaci v organizaci pozitivniho a co je tteba udrzet a posilit. Vzhledem
k rozsahu této prace byla vybrana jedna nejmenovana véznice, ve které slouzim a mohu tak
vyuzit mych letitych zkugenosti u VS CR.

Moji snahou je i stanoveni dil¢ich cilia, které by mély identifikovat faktory
ovliviiyjici pracovni ¢innost prislusnikli od jejich nastupu k ozbrojenému sboru, az po
soucasnost. Jaké faktory je ovlivnily, aby Sli slouzit do véznice? Do jaké miry jim
vyhovuje prostiedi, které si vybrali k vykonu své Cinnosti? Jaké si stanovili pfi vykonu
svého povolani cile? Jak moc jsou respondenti motivovani k dal§imu vykonu a to nejen
svymi nadfizenymi, ale 1 kolegy kolem nich? Jak hodnoti odménovani ve své organizaci?
Vzhledem ke specifi¢nosti povolani v jedné z ozbrojenych slozek statu bude sledovéana
osobnost piislusnika a v neposledni fadé jeho spokojenost pii vykonu jeho povolani ve

vybrané organizaci.

2.2 Metodika prace

Prace je rozdélena do dvou casti — Casti teoretické a Casti praktické. Prvni cast je
vypracovana na zakladé odborné literatury tykajici se motivace, kterd definuje teoreticka
vychodiska. Vysvétluje zakladni pojmy, jako jsou napiiklad motivace, stimuly, potieby,
stres a vybrané motivacéni teorie. V druhé ¢asti se nejdiive seznamime s VS CR, abychom
méli lepsi obraz o provadéném Setfeni a motivaénimi faktory, které jsou u pfislusniki
véznice vyuzivany. Pro vyzkum budou pouzity takové metody zpracovani dat, které nam

umozni zkoumani a objektivni vyhodnoceni stanovenych cili. Podkladem pro vypracovani
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druhé casti diplomové prace jsou pouzity vysledky Setfeni pomoci kvantitativni a
kvalitativni metody.

Pro kvantitativni metodu bude vyuzito dotaznikového Setfeni s vyuzitim otdzek
S uzavienym, polozavienym i otevienym charakterem.

Pro kvalitativni pfistup budou pouzity castecné fizené rozhovory provedené u
kolegt, které dobfe znam a jsem S nimi v kazdodennim styku na jednom oddéleni. Je to
jedna z nestandardizovanych metod, ale v&fim, Ze vzhledem k mym zkuSenostem a

znalostem prosttedi a lidi v ném, bude velkym pfinosem pro dany vyzkum.
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3 Teoreticka vychodiska

V teoretickych vychodiscich jsou uvedeny nékteré z teorii motivace a motivacni
techniky. Ke zjisténi spokojenosti ptislusnikd a jejich sluzebniho vykonu je dilezité se
seznamit s nékterymi pojmy, které jsou v diplomové praci uvedeny. Jedna se napiiklad o
pojem motiv, potieby, navyky, idedly, zdjmy, hodnoty a hodnotové orientace, stres,

motivace a stimuly. Tyto potieby ovliviiuji ¢loveka pti vykonu jeho ¢innosti.

3.1 Vyznam pojmii

Motiv

Schmidrbauer uvadi: ,,Pohnutka lidského jednani prozivana jako — pocit — prani
nebo — afekt. Lze rozlisovat primarni (prirozené dané) a sekundarni (kulturné dané,
naucené) motivy — potieby. “2 Slovo motiv je odvozeno od latinského slova movere, coz
znamena hybat, pohybovat. Zjednodusen¢ se da fici, ze motiv je néco, co nas uvede do
pohybu. Slovo motiv naznacuje, Ze v nas néco pracuje a pohani nas kupiedu. Tim co nas
vede Kk jednani urcitym zplsobem muze byt potieba, touha nebo emoce. Jakkoliv budou
tyto vnitini impulzy silné, nebudou efektivni, dokud se ze své vlastni viille nepfiméjeme
k pohybu. Z toho vyplyva, ze pravé vile je rozhodujicim faktorem, ktery nas zamérné
iniciuje k vybrané akci.?

Motiv je zékladnim prvkem uzivanym ve vSech motivacnich teoriich. Motiv je
vnitini dispozice, ktera iniciuje proces motivace. Chapeme ho jako nasi vnitini psychickou
silu, kterd nas pohani ur¢itym smérem. Silu, kterd nas ,,vyhecuje” a nadale nas udrzuje
aktivni, dokud nedosahneme svého stanoveného cile. Kazdy motiv ma sviij vlastni smér a
intenzitu, kterd nam dodéva silu a energii k dosazeni nami predpokladanych a oekavanych
vysledkii. Dalo by se fici, ze se jednd o néjakou pohnutku, divod k jednéni, rozhodnuti ¢i

aktivitu, kterd nam udava smér, tj. energizujici prvky.*

2 SCHMIDBAUER, W. Psychologie, Lexikon zikladnich pojmii. 1994, s. 84.
3 ADAIR, J. Efektivni motivace. 2004, s. 14.
*BELOHLAVEK, F. Organizacni chovani. 1996, s. 170.
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Motivy Kk praci leze z psychologického hlediska rozdélit do téchto skupin:

» Intrinsické — vztahujici se ksamotné praci, napr.: potreba cinnosti, kontaktu
S druhymi, vykonu, touha po moci, seberealizace,
» Extrinsické — nejsou spjaty primo s vykondvanou praci, napr. potieba penéz,

Jistoty, socidlnich kontaktii, sexualita.’

Motivy, které na nas pusobi, mizeme vnimat dvojim zplisobem a to pozitivné ¢i
negativné. Pokud vnimame motivaci pozitivné je zfejmé, Zze budeme k zadanému ukolu a
k jeho splnéni pristupovat aktivné a v opacném piipadé motivace negativni se budeme
snazit zadanym ukolim vyhnout. K pracovnimu vykonu nds pfimo podnécuji aktivni
motivy, pro které vytvaii prostor podporujici motivy a Vneposledni fadé motivy
potlacujici, které odvadéji nasi pozornost od vykonavané &innosti.®

Kazdy z nas vnima motivy riznym zpisobem a ne kazdého motivuje vidina velkych

penéz. Mezi nejcastéj$i motivy lze zahrnout:

penize — vyznam pro vetsinu lidi, snadna motivace pri dostatku financi,

osobni postaveni — potieba vést lidi, pycha na dosazené postaveni, u manazerii,
pracovni vysledky, vykon — touha srovndvat se s ostatnimi, vyniknout,

jistota — nizké riziko, uprednostnéni malého, ale jistého vydelku,

odbornost — preference profesiondlniho rozvoje,

samostatnost — motivem je délat si v§e po svém bez zasahu nadrizeného,

vV V. V V V V VYV V

ve v % I % v o
tvofivost — moznost premyslet a vymyslet nové veéci.

Osobnost
Osobnost je v psychologii chapana jako tzv. hypoteticky konstrukt. \/zhledem

Kk tomu, Ze se v psychologii nedospélo k jednotnému pojeti, tak dnes mame kolem patnacti

* ARMSTRONG, M. A handbook of personnel management practice. 1996, s. 299.
® TOTH, D. Persondini management. 2010, s. 370.
"SULER, O. 5 roli manaZera a jak je profesiondiné zvladnou. 2008, s. 201.
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reprezentativnich pojeti osobnosti, kterd ovSem zéavisi na pojeti psychologie samé, jejiho
pfedmétu a jeji metodologie.®

V biologické determinanci osobnosti je Cloveék nejen definovan jako spoleCenska
bytost, ale také jako bytost biologickd. Pfipomina nam nase fyziologické potieby a télesné

funkce. Souhrn zékladnich biologickych determinantl je ozna¢ovan jako konstituce.

Tato konstituce je vrozené uspoiadani organismu, které tvoii pfedevsim:

» evolucné preformované programy chovani

> dédicnost®

Potieby
Potiebu 1ze popsat jako stav, ktery vznikl z né&jakého nedostatku. Neuspokojeni

téchto nedostatki muze v ¢lovéku vyvolat pravé zminovanou potiebu, ktera ho bude
sméfovat k jejich uspokojeni, z ¢ehoz vystava vynalozeni potiebné aktivity K uklidnéni
tohoto stavu.

Pti pociténi potfeby, je na samém zacatku velmi dulezité si uvédomit, pro¢ ji
vnimame a jakym zplsobem a pokud dojde k naplnéni této potfeby, jaké budou jeji
nasledky a divody, které nas vedly k jejich uspokojeni.

Kazda lidska bytost ma spoustu potieb a pii jejich uspokojovani se setkava s velkym
mnozstvim piekazek, které vice ¢i méné ovliviiuji nebo ndm dokonce brani dosahnout
vysnéného cile. Z opakovaného neuspokojovani téchto potieb vznikaji frustrace.

Pfi neukojeni svych potieb, v nas ziistava nahromadéna motivaéni energie. Pti jejim

nevybiti pak lidé reaguji na frustraci riznym zpisobem, napf.:

zesiluji své usili, aby prekazku prekonali (energizace),
vzdavaji se svého zameru (unik),

vybijeji potlacenou energii nasilim (agrese),

vV V VYV V

hledaji nahradni cile (sublimace),

® NAKONECNY, M. Psychologie osobnosti. 1997, s. 10.
9NAKONECNY, M. Psychologie osobnosti. 1997, s. 20.
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» sami sebe presvédcuji, Ze cil, o ktery usilovali, nestoji za to, a Ze je vlastné dobre,
Ze ho nedosahli (racionalizace),
.y ’ . v oevvr o o . ’ % 10
» vraceji se k vyvojovée nizsim zpusobum uspokojeni potieb (regrese).

4

Navyky

Navykem se stane ¢innost, kterou jedinec opakované vykonava. VétSinou se tak déje
pii vykonu stejné ¢i obdobné prace. Jako nauceny vzorec chovani mizeme chapat navyk,
ktery nam tik4, jak se mame zachovat v dané¢ situaci. Neustalé opakovani tohoto vzorce nas
automatizuje a stdva se pro nas stereotypem. , Jako navyk tedy oznacujeme opakovany,

«ll

fixovany a zautomatizovany zpiisob cinnosti clovéka v urcité situaci. "~ Za silny motivacni

ucinek lze povazovat ty navyky, které na nés ptsobi kladn€ a posouvaji nés dal.*?

Idedly

Za ideal se da povazovat nami piijaty vzor, se kterym se chceme zpodobnit. Vznik
téchto idedll je spjat pfedevs§im z plsobeni socidlnich faktord na jedince, vlivem silnych
osobnosti nebo autorit at’ uz v roding, ve skole ¢i ve spolecnosti. Pfi vytvafeni idealii maji
na nas velmi vyznamny Vliv procesy uceni, napodobovani a identifikace. ,,/dedlem
rozumime urcitou ideovou ¢i nazorovou predstavu néceho subjektivné zZadouciho, pozitivné
hodnoceného, co pro daného jedince predstavuje vyznamny cil jeho snazeni, skutecnost, o
kterou usiluje. «d3

Pti dosahovani naseho cile je velmi podstatné ztotoznéni s n&jakou autoritou, ktera
méla totozné ¢i podobné cile a dosahla jich. Pokud se v nasem okoli takova osoba
vyskytuje a my na ni vidime, Ze to jde, motivuje nas to a vede k lepSim vykoniim. Nicméné
musim podotknout, ze ne vzdy tomu tak byva. Nékdy zjistime, Ze naS vysnény idedl svého

postaveni nedosahl vlastnim pfi¢inénim, usilim ani pfirozenou autoritou.

1o BELOHLAVEK, F. Organizacni chovani. 1996, s. 171.

Y BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kol. Psychologie a sociologie v iizeni firmy. 1994, s. 367.

2 BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kol. Psychologie a sociologie v iizeni firmy. 1994, s. 366-367.
B BEDRNOVA, E., NOVY, L a kol. Psychologie a sociologie v 7izeni firmy. 1994, s. 370.
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Zajmy

Za zajmy lze povazovat veskerou ¢innost, ktera nam piinasi uréitou formu vnitiniho
uspokojeni. ,,Zdajem je jakymsi trvalejsim zamérenim jedince na urcitou oblast predmeétii ci
jevii, které je spojeno s aktivizaci jeho cinnosti. “1 Jednoduge feceno vie co clovek déla
(vétSinou dlouhodob¢) a bavi ho, je jeho zajmem. U kazdého z nds se tyto z4jmy mohou
lisit nejen svoji orientaci, Sitkou, hloubkou, ale i stalosti. U ¢loveka, ktery ma svou praci
spoleCnou se zajmovou c¢innosti je ziejmé, Ze tuto praci bude vykondvat sradosti a
samotna ¢innost bude pro né¢j motivaci. Diky tomuto ,,dvojimu® usili byva tato osoba
uspesna a stava se profesiondlem. Naptiklad zaméstnanec, ktery ma rad zbranég, se ve svém
volném ¢ase zabyva stielbou a zaroven pracuje ve svém zameéstnani jako instruktor stielby.
Propojenim jeho zajmové aktivity a prace se z néj stava vykonny pracovnik. | toto lze
uvést jako zpusob motivovani Kk dosazeni vyssiho pracovniho vykonu. Motivace v§ak musi
byt vztazena k plnéni ukoll, které jsou jednoznacné spojené s naplni prace a to za vSech
okolnosti. Kazdy zaméstnanec by mél v ramci své vnitini motivace rozliSovat invenci

k zajmové ¢innosti a ¢innosti pracovni.

Hodnoty a hodnotové orientace

~Hodnoty, emociogenni pojeti dobra, (rozuméj: emocné Ci citem vnimany tyto
hodnoty veskrze pozitivné), se stavaji soucasti sebepojeti a funguji jako motivy jeho
obrany: clovék hlida sam sebe, aby byl tim, kym chce byt.“™ Hodnoty a hodnotové
orientace nejsou stejné u vSech lidi. Kazdy jedinec ma svoji povahu a ta je odrazem jeho
charakteru. V dnesni dob¢ jsou zazité a obecné platné hodnoty, kterymi jsou zdravi, §tésti,
rodina, svoboda, laska a jiné. Bohuzel ne kazdy jedinec tyto hodnoty uznava, proto si
sestavi svilj Zebficek hodnot, urovné priority a na zdklad€ nich usuzuje, co je pro n€ho
dilezité a co ne. V urCité fazi svého Zivota fada znds prehodnocuje své vlastni cile.
Vétsinou se tak déje pii ,,vyzrani* ve starsi dospélosti, k tomuto stavu dochazi velmi cCasto,
jako pohled do svého ja, ucinéni vlastni sebereflexe, zmapovani dosavadnich aktivit, co je
mozné zménit a pro¢. U nekterych autori se shleddme s popsdnim tohoto stavu jako

bilancovani, u jinych momentem sebereflexe.

“BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kol. Psychologie a sociologie v i#zeni firmy. 1994, s. 368.
B NAKONECNY, M. Motivace lidského chovéni. 1996, s. 83.
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~Hodnoty jsou skutecnosti, zpusoby jednani, cilové stavy, které lidé povazuji za

dulezite. Allport, Vernon a Lindzey (ALdag-Stearns, 1987) ¢leni hodnoty do Sesti skupin:

teoretické hodnoty (odhaleni pravdy, ziskani znalosti),
ekonomické hodnoty (vyroba a ziskavani zbozi, penize),
estetické hodnoty (harmonie, vzhled),

>
>
>
» socialni hodnoty (pratelstvi, kolegialita, pomoc),
» politicke hodnoty (moc, vliv, uznani),

>

nabozenské hodnoty (moralni princip).16

Vzhledem Kk tomu, ze nejsme vSichni stejni, si kazdy z nas vytvati sviij hodnotovy
zebiiek. Cim vyse umisténa nami vykonavana Ginnost v nagem Zeb¥icku je, tim se da Fici,
Ze nas vice motivuje a je pro nas pozitivni hodnotou. Napiiklad ¢lovek, ktery mé na svém
hodnotovém Zebii¢ku nejvyse posazenu Cest, ji nebude ochoten vymeénit za penize. Naopak
se bude vyhybat okolnostem, které podle ného maji hodnotu negativni, v tomto ptipadé
tieba podplaceni. V nékterych zaméstnanich je velmi dualezité jaké hodnoty a zasady
zaméstnanci uznavaji a cti. Naptiklad ucitelé ve Skolach, vychovatelé, policisté, by je méli
ctit, uzZ jenom proto, Ze maji jit piikladem. V piipad€, Ze naS hodnotovy zebfticek
koresponduje s tim, jaké hodnoty od nas organizace o¢ekava, jsme vice motivovani.

Proto je na zamysleni pro€ jsou zaméstnanci ochotni pronaset do véznice nepovolené
pfedméty. Je to o ztrat€ nebo posunuti hodnot? Nebo je motivuje uspokojeni jedné
z nizSich potieb, napfiklad existencni problémy. Toto je o moralce a danych hodnotéch,

nebot’ ty mize kazdy vnimat jinak, od loajality az naptiklad ke korupci.

Stres

., Stres je slovo odvozeno z latinského slova stringere, znamenajiciho tézce tahnout.
Prvni definice napéti a zatiZeni, pouzivané ve fyzice a strojirenstvi, nakonec ovlivnily pojeti
toho, jak stres ucinkuje na jednotlivce. V ném jsou externi sily (zatéze) spatrovany jako tlak

uplatnovany na jednotlivce, ktery produkuje napéti. Zastanci tohoto pohledu tvrdi, Ze stres,

16 BELOHLAVEK, F. Organizacni chovdni. 1996, s. 67.
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kterému je jednotlivec vystaven, miizeme mérit stejnym zpuisobem, jakym meérime fyzikalni
napéti na stroji (Hinke, 1973)."

,Jeden z prvnich védeckych pokusii vysvétlit proces nemoci spojené se stresem
udelal fyzik a ucenec Hans Seye (1946), ktery popsal tri stadia, se kterymi se jednotlivec ve

stresujicich situacich setkava:

1. Alarmujici reakce, pri které po pocatecni fazi sniZené rezistence nasleduje
protiuder, behem néehoz se aktivuje obranny mechanismus jednotlivce.

2. Rezistence, stadium maximalni adaptace a doufejme, Ze u jednotlivce tspésny
navrat k rovnovdze. Jestlize vsak piisobeni stresujici sily pokracuje nebo obranny
mechanismus nepracuje, posune se jednotlivec do treti faze.

3. Wylerpdni, kdy zkolabuje adaptivni mechanismus. “*®

Z vyse uvedeného tedy vyplyva, ze zdravy organismus ma tendenci se s tlakem
vyporadat, provadét odpoved’ na stresovou situaci v prvni fazi poplachového adaptac¢niho
syndromu a stresovou situaci nakonec vyiesit. Je-li tlak silny, mtize reakce dojit do druhé
faze, faze rezistence. A je-li stres pfiili§ silny, mize dojit az do faze - faze vycCerpani, kdy
adaptivni mechanismus zkolabuje. V tomto pfipadé muze dochazet k chronické unavé
organismu, depresim, ale i funkénim nemocem nebo i nemocem organickym souvisejicich
s poskozenim organi. OvSem 1 deprese a chronickd inava mohou mit vazny vliv na dalsi
fungovani organismu. Za urCitych okolnosti, zejména pii jistych genetickych
predispozicich mulzZe dochdzet i k problémim se socidlnim dopadem. Jednd se o

alkoholismus nebo drogovou zavislost.

Distres je stres Skodlivy.
Eustres je stres prospésny.

Stresory jsou nejrizngjsi vlivy, které na jedince plsobi a vyviji na n¢j tlak.

Y ARNOLD, J. a kol. Psychologie price. 2007, s. 382.
8 ARNOLD, J. a kol. Psychologie prace. 2007, s. 382.
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Stresory lze délit na:

vztahové stresory
pracovni nevytiZenost
soutézivost

finan¢ni situace

zivotni podminky

vV V.V V V VY

problémy ve vztazich rodinnych nebo prat(:ovnich.19

ManazZer
V posledni dob¢ se uziti tohoto nazvu velice rozmohlo a zdomacnélo. Jeho pivod je
odvozen od anglického podstatného jména ,,manager®, ktery ma v ¢eském jazyce mnoho

vyznamdu. Patii mezi n€ napft.:

provozni feditel podniku na rozdil od director (tj. $§éf, Clen spravni rady atp.),
hospodar — ten kdo umi hospodafit

manazer, impresario, trenér,

YV V VYV V

’ , . . 2
vedouci, spravce disponent, prokurista, atd. 0

Zéakladem samotného podstatného jména ,,manager* je sloveso ,,to manage®, které

1ze napftiklad chépat jako:

vést — mit vedouci funkci
fidit — byt ve vedoucim postaveni

vladnout — byt vedoucim

YV V VYV VY

ovladat — dobte hospodaﬁt.21

Diky tzv. etymologickému slovniku je ndm umoZné€no nahlédnou na pivodni

vyznam tohoto slovesa. ,Zde se docteme, zZe anglické ,to manage” vzniklo

¥ SNYDROVA, 1. Manazerka a stres. 2006, s. 125-128.
0 KRIVOHLAVY, J. Tajemstvi iispéiného jedndni. 1995, s. 138.
2L KRIVOHLAVY, J. Tajemstvi iispésného jedndni. 1995, s. 139.
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Z francouzského manege, coz znamenalo ,, Fidit koné*, at’ jako vozka, nebo jako jezdec na

koni. A toto francouzské manége ma sviyj puvod v latinskéem ,,manus‘ — ruka. Pivodné
tedy Fidit vliastnima rukama spieZeni koni. “22

At uz byl vyznam toho slova jakykoli, pro nés je dulezité, aby toto postaveni
zaujimal ¢lovék plny schopnosti a dovednosti, které nas povedou k lep§im vykonim.
Manazerem by méla byt dle mého osoba, kterd si vi rady, umi poradit, ale i pomoci zdolat
piekazky k spésnému dosazeni stanoveného cile. Pieci jak se fika, manazer je jen tak
dobry jako jeho podfizeni a jeho podrfizeni jsou natolik dobii, jak je jejich vedouci spravné

motivuje a fidi.

3.2 Motivace a stimuly

Motivace je intrapsychicky proces, ktery ma svuj zdroj ve vnitini a vn&jsi situaci
individua. ,,K pracovni motivaci lze dojit dvéma cestami. V prvni radé lidé motivuji sami
sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykondvaji praci (nebo je jim pridélena prdce), ktera
uspokojuje jejich potieby, nebo alespon vede k tomu, Ze od ni ocekavaji splnéni svych cilii.
Ve druhém pripadé mohou byt lidé motivovani managementem prostrednictvim takovych
metod, jako je odménovani, povySovani, pochvala atd. «23

»Takova vnitini ,,situace”, jako mizZe byt stav hladoveni, vyjadiuje primdrné
endogenni zdroj motivace, ale motivujici vnitrni stavy mohou ovSem vyvoldvat i vnéjsi
situace clovéeka, jako je napriklad vnéjsi ohrozZeni at’ uz treba Zivota Ci prestize apod.“.24

Pojem motivace lze z psychologického hlediska chapat jako dtivod chovani, pro¢ se
kazdy jedinec orientuje na rizné cile. Pii jakékoli ¢innosti se kazdy z nas ve svém Zivoté
shledadva s motivaci. UZ od samého narozeni jsme motivovani, v obdobi povinné Skolni
dochazky a pozd€ji se s motivaci shledavame 1 pii vykonu svého zaméstnani.
V problematice motivovani lidské cinnosti ma své specifické uplatnéni pracovni

motivace.?

2 KRIVOHLAVY, J. Tajemstvi tispésného jedndani. 1995, s. 139.
2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 1996, s. 220.

24 NAKONECNY, M. Motivace lidského chovani. 1996, s. 13.

% NAKONECNY, M. Motivace lidského chovani. 1996, s. 16-19.
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Pro kazdého vedouciho pracovnika by mélo byt cilem, aby své podiizené natolik
motivoval k vykonu jejich prace, ze ji budou odvadét kvalitné a na pozadované Grovni.
Z &ehoz vyplyva, Ze takovy vedouci musi své podiizené znat a musi védét, jaka z technik

motivace na n¢ plati.26

Stimul je podnét ptichazejici zvenci ¢i tvofeny uvniti nas (v nasi mysli), ktery
ovlivituje naSi vnitfni motivaci. Uvnitf nds probihaji urCité vnitini stimuly, které se
nazyvaji impulzy. Za vnéjsi stimul mtizeme povazovat to, c0O nam podnik nabizi, co je pro
nas dulezité. Muze se jednat o odménu hmotnou, jak finan¢ni tak i nefinan¢ni formu nebo
nehmotnou, kterou nam zaméstnavatel mize poskytnout formou zmény obsahu nasi
vykonavané cinnosti, upravou pracovnich podminek, ¢i neformalni odménou. Témito
stimuly ptsobi vedouci pracovnik na nase vnitini motivy. Pokud nadtizeny zna potieby a
zajmy svych podfizenych, je pro n¢j pak velice jednoduché urcit jaké stimuly na né
pouzit.?’

Slova stimul vzniklo od latinského pojmu, ktery znamenal pobidnuti, pivodné téz
bodec. Pokud budeme chtit pifimét osla k pohybu nami pozadovanym smérem, vyuzijeme
stimul, jakym muze byt tfeba bodec nebo bi¢. Tento zpusob nam piipomina také Cast
strategie ,,push”. OvSem lze pusobit na zvife i opanych zplisobem a obrazné feceno i na
pracovnika, kterého chceme piimét k né¢jakému vykonu tak, Ze bude motivovan néjakou
sladkou odménu, tedy ptisobeni pomoci ,,pull®. Velmi podobnou metodu, ktera pouziva

stimuly timto zpsobem je metoda ,,cukru a bige*.?8

3.3 Druhy teorii motivace

Do dvou protichidnych tabort se n¢kdy de€li motivacni teorie. Jedni jsou zastanci
behaviorélnich teorii, tudiZ povazuji lidské chovani za reflexivni a instinktivni, ovladané
vztahem ,,stimul — reakce”. Zastanci druhé skupiny, tzv. kognitivni psychologové, se

domnivaji, Ze kazdy jedinec si voli své cile a je schopen své chovani v zasad¢€ racionalné a

% STYBLO, J. Management soucasny a budouci. 2008, s. 95,
2" TOTH, D. Persondini management. 2010, s. 380.
2 HOSPODAROVA, 1. Kreativai management v praxi. 2008, s. 100.
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ucelné¢ modifikovat ¢i zménit. V zivoté vyuzivame oba dva typy motivace, takze fici, Ze

jedna ¢&i druha teorie je ta spravna, je chybné.”®

3.4 Teorie poznani motiva¢nich pricin — teorie zamérené na obsah

3.4.1 Vykonova motivace

Jiz z ndzvu vySe uvedené motivace je vidno, Ze je tato motivace zamefena na vykon.
Je tvofena ze dvou zakladnich skupin a témi jsou - 0Sobnostni a subjektivni determinanty

vykonu. Pro vyjadieni urovné vykonu se pouziva vzorec (V=f (M. S), kdy:

» ,,V“=1roven vykonu,

[

,,M* = troven motivace,

A\ 4

» ,,S“ =1uroven schopnosti.

Pii predpokladu nizké motivace mizeme ocekdvat 1 nizkou uroven vykonu, avSak
nelze tvrdit, Ze s naristem motivace, se bude do nekone¢na zvySovat vykon. AC to zni
nepochopitelné, tak pii pfesazeni urcité irovné motivace, se uroven vykonu snizuje. Kazdy
zadany ukol ma svoji optimalni Groven motivace. Tato motivace se ovSem odviji i na

zakladé obtiznosti stanoveného tikolu.*

3.4.2 Teorie instrumentality

Vyse uvedena teorie saha az do dob, kdy byly vyuzivany Taylorovy metody
védeckého fizeni. V nejhrubsi podobé teorie instrumentality tvrdi, Ze motivujici jsou pro
pracujici lid pouze penize. S dirazem na potiebu zracionalizovat praci a s dirazem na
ekonomické vysledky se tato teorie objevuje ve druhé poloviné 19. stoleti. Provazanost

vykonu ¢lovéka se spojuje piimo s odménou a trestem. Neposlednim vychodiskem je 1

2 ADAIR, J. Efektivni motivace. 2004, s. 22.
¥ NAKONECNY, M. Ziklady psychologie osobnosti. 1993, s. 412.
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zaklad ze Skinnerovy podminovaci koncepce, kterd se opird o princip upeviiovani

Y st x1xL. 31
presvédceni cloveka.

3.4.3 Maslowova teorie potieb

V dnesni dob¢ se jiz neda fici o této teorii, Ze by byla povazovana za aktualni ve
Spickovém vyzkumu. Avsak je nutno podotknout, ze posunula mysleni o krok dale a i ve
stavajici dobé ma vlivné zastoupeni pro zdroj hypotéz a teoretickych tvah v oboru.

Podle Armstronga lze chdpat Maslowovu hierarchii potieb takto:

» ,, Fyziologické — potieba kysliku, potravy, vody a sexu.

» Jistoty a bezpeli — potieba ochrany proti nebezpeci a nedostatku uspokojovani
fyziologickych potreb.

» Socidlni — potreba lasky, pratelstvi a akceptace jako prislusnika skupiny.

» Uznani — potieba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe sama (sebeuctu) a byt
respektovan ostatnimi (prestiz). Tyto potieby lze zaradit do dvou dopliujicich se
skupin: za prvé je to touha po uspéchu, primérenosti, sebedivére tvari v tvar svétu
a po nezavislosti a svobodeé, a za druhé touha po reputaci nebo postaveni
definovanych jako respekt nebo ucta ostatnich lidi a projevujicich se v podobé
uznani, pozornosti, vyznamu nebo ocenéni.

» Seberealizace (sebenaplnéni) — potreba rozvijet schopnosti a dovednosti, stat se

, vt s v ., 33
tim, v co clovek véri, Ze je schopen se stat.

3 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2002, s. 223.
2 KOLMAN, L. Determinanty pracovniho chovani II. ¢ast. 2006, s. 41.
% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2002, s. 224.
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Obriazek 1 - Maslowova pyramida lidskych potiteb (podle Atkinsona)

/ ;
/ \
/ Potieby

/
/’ seberealizace:

/ nalézt sebenapinéni
a realizovat \
vlastni potencial

\

Estetické potieby: \
potreby symetrie, fadu a krasy \\

i/
/ Kognitivni potieby:
/ potreby védét, rozumét a zkoumat \

/ Potfeby uznani:

potreby dosahnout uspéchu, byt kompetentni,
ziskat souhlas a uznani

Potreby sounalezitosti a lasky:
F potfeby druzit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit

/ Potreby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpeci \

/
/

Fyziologické potreby: hlad, Zizen apod. \

Zdroj: http://lwww.filosofie-uspechu.cz

3.4.4 Herzbergova teorie motivujicich a demotivujicich faktoru

Tento dvoufaktorovy model se skladd ze dvou skupin faktori a to spokojenosti ¢i

nespokojenosti:

» Satisfaktori (motivacni faktory a motivatory), v tomto ptipadé¢ mizeme hovofit o
vnitinich motivatorech. Jejich existence by méla vyvolavat spokojenost, tispéch,
uznani, uspokojeni z prace samotné, zodpoveédnost, rliist a povyseni.

» Disatisfaktora (udrzovaci, hygienické faktory), zde hovoifime o motivatorech
vnéjSich. Tyto faktory souvisi s prostiedim, jejich neptiznivy vliv vyvolava
pracovni nespokojenost. Jedna se o mezilidské vztahy, pracovni podminky, plat a
velky vliv zde mé i firemni kultura.

K faktorim hygienickym patii: ,,plat, bezpecnost prdace, pracovni prostredi, statut,

predpisy organizace, kvalita odborného vedeni, kvalita mezilidskych vtahu na pracovisti .
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K faktorim vytvarejici uspokojeni patii: ,,dosahovani vysledkii, uznani, uspéch,
odpovédnost, povyseni, prace samo o sobé, moznost ristu “. 3

Za motivacni muzeme tuto teorii nazvat z divodu, ze uspokojeni mizeme nalézt 1
V obsazeni prace samotné. Srozumitelnost a prehlednost této koncepce se kloubi ruku v
ruce i se selskym rozumem. Dnes je tato teorie napadana tim, ze se nepovazuje umisténi
odménou, ktera by poukazovala na vynalozené Usili. Plat by m¢l vyjadiovat to, za co
odpovédny pracovnik zodpovida, jaké jsou na n¢j kladeny naroky, ze kterych vyplyva jeho
pracovni zafazeni na dané funkci a sni spojené odpovédnosti. Za odménu muZzeme
povazovat nepravidelné zvySovani platu, ale je to jen docasn¢ pusobici motiv, ktery po
uplynuti urcité doby se opét stane samoziejmosti a tudiz uz je nemotivujici. Vyzkum této
teorie byl provadén ve Spojenych statech, a proto je kritizovan za nekorektnost ukazateli

na zaklad¢ rozdilnych kultur.®

3.4.5 McGregorovateorie XaY

Tato teorie je diky svému jednoduchému vysvétleni velmi oblibena. Dougles
MCGregor rozdélil lidi na ty, které prace bavi a které ne. Tyto dva typy lidi rozdélil na
zaméstnance X a zaméstnance Y. Jeho pfistup k fizeni je bran jako humanisticky.

Podle teorie X se lidem nesmi véfit. Povazujeme je za nespolehlivé a od pfirody
lenivé. Vzhledem Kk tomu, Ze svoji praci povazuji za nutné zlo, je dulezité, aby byli
ovladani prostfednictvim odmén a trestli. Tyto osoby se vyhybaji odpoveédnosti a nalézt u
nich sebekdzen ¢i sebekontrolu lze velice tézko, proto je na nich nejlépe uplatnén
autoritativni styl fizeni. Tento zplsob fizeni je motivuje v disledku plisobeni vné&jSich
faktorf.*®

Podle teorie Y lidé povazuji svoji praci za vlastni potfebu. Jsou zde zahrnuti lidé,

ktefi jsou svoji vnitini motivaci vedeni k pracovitosti a zodpovédnosti. V praxi se uziva

% KOLMAN, L. Determinanty pracovntho chovani II. ¢ast. 2006, s. 41-42.
% KOLMAN, L. Determinanty pracovniho chovani II. édst. 2008, s. 42.
% KOLMAN, L. Determinanty pracovniho chovani II. ¢ast. 2008, s. 59-61.

29



pro tento typ lidi participativni styl ¥izeni. Cim kvalitn&ji organizace &innosti je, tim lepsi
vysledky tito zaméstnanci dosahuji.®’

Ob¢ tyto teorie jsou jen z Casti pravdivé, proto mohou platit soucasné. Nelze totiz
razn¢ zaskatulkovat cloveka, jelikoz kazda lidska bytost byva obcCas nespolehliva,
nerozumna a snazi se nalézt své vlasti uplatnéni. Lidé jsou spoleCenské bytosti, které se

Ny o . p . . p « s v . 38
snazi o svij vlastni rozvoj, nezévislost a své uplatnéni ve spolecnosti.

3.4.6 Alderferova teorie ti'i kategorii potieb — ERG

Teorie C. Alderferova je Casto oznaCovana jako nastupce teorie A. Maslowa.

Zredukovanim jeho péti Grovni potieb do téchto tii hierarchickych skupin:

> potieba existen¢ni (E) — do této skupiny patii vSechny fyziologické potieby a
potieby bezpeci,

» potieby vztahové (R) — do této skupiny patii zajisténi socialnich vztaht

> potieby rustové (G) — v této skupiné se objevuje seberealizace a sebepfijeti ve

snaze dosahnout osobniho, profesniho kvalifikacniho riistu a rozvoje.

Oproti Maslowovi nevéti, Zze pokud nebudou naplnény fyziologické potieby, se
nenaplni a neuspokoji poteby ristové. Avsak shodné jako u Maslowovy teorie pfiznava

urcitou vzajemnou zavislost mezi potiebami existencnimi, vztahovymi a ristovymi.

3.5 Kognitivni teorie — teorie zamérena na proces

3.5.1 Teorie spravedInosti

Stejn¢ jako teorie obCanské tak i vySe uvedend teorie patii do skupiny teorii o
procesu. V devadesatych letech minulého stoleti se objevuji obCanské teorie, které kladou
otazku tykajici se zaméstnancli a jejich chovani ve firmé& Vzhledem k zajimavému

vysvétleni skutecnosti je tato teorie velice pfitazlivd. Vysvétluji, zjakych divoda

S PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. 2010, s. 17.
% KOLMAN, L. Determinanty pracovniho chovani II. ¢ast. 2008, s. 39-41.
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setrvavaji zaméstnanci na svych Spatné ohodnocenych pozicich, aniz by se to snazili
jakykoli zptisobem zménit. Tyto teorie bez debat v dané odborné oblasti vyvolal spoustu
z4jmu, avSak nemuze plné fici, Ze se osveédcily a v jaké mife. Jejich plné potvrzeni ¢i
vyvraceni na zakladé experimentu neni mozné, protoze jejich konstrukce to vylucuje. Tyto
teorie slouzily ke sledovani mezilidského chovani. Teorie rovnosti byla jako prvni

odvozena z prace J. S. Adamse Vv roce 1965.%°

., Zakladni predpoklady teorie rovnosti jsou nasledujici:

Jjedinci vyhodnocuji své vztahy s druhymi osobami tak, Ze vyhodnocuji, kolik do

vztahu vkladaji a kolik z néj ziskdavaji, ve srovndni stou osobou, Sniz se

srovndvaji;

- pokud vstupy a vystupy jedince a porovnatelné osoby se neshoduji, existuje
nerovnost;

- jedinci pocituji nerovnost neprijemné a to tim vice, ¢im vetsi je;

- Cim neprijemnéji jedinec nerovnost vnimda, tim vice se bude snaZit, aby ji

odstranil. “*°

Diky této teorii jsou vysvétleny nékteré skute¢nosti, jako napt. pro¢ se nektefi
zaméstnanci nesnazi zménit své povolani, 1 kdyZ jsou velice méalo odménovani za svoji
¢innost a piesto setrvavaji. Je zde poukazano na to, Ze lidé jsou spokojeni, pokud jsou
odménovani stejne, jako kolegové za stejné vysledky. Tyto teorie ovSem nevysvétluji, pro¢
lidem nevadi, kdyZz dostanou vét§si odménu nez druzi, pficemz odvedli stejny vykon.
Zaméstnanci porovnavaji, zda jejich vynaloZzena prace a jeji vysledky jsou srovnatelné
s ostatnimi kolegy, ktefi vykonavaji stejnou ¢innost.

Rozvinutim téchto teorii se objevuje teorie organizacni spravedlnosti. S touto novou

teorii se objevuji dva nové pojmy a témi jsou:

» distributivni spravedinost — resi, duvéru lidi v jejich spravedlivé a slusné
odmeénovani

» procedurdlni spravedlnost — poukazuje na pravidla a predpisy v organizaci.41

¥ KOLMAN, L. Determinanty pracovniho chovani II. ¢ast. 2006, s. 49.
0 KOLMAN, L. Determinanty pracovniho chovéni II. édst. 2008, s. 49.
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Teorie organiza¢niho obcanstvi mé vSak za to, ze nestaci jen délat dobte svoji praci,

ale zahrnuje 1 tyto predpoklady:

-, altruismus — pomahani druhym s jejich praci a problémy

- sveédomitost — délat vice nez nezbytné minimum

- vaznost a Cest — podil a ucast na zivote organizace

- zdvorilost — prevence mezilidskych konfliktit slusnym a ohleduplnym chovanim

;v oy ’ ’ . . 117 2
- sportovni pristup — tolerovani podminek, které nejsou idedlni.

Ackoli jsou tyto teorie blizce spjaty s teorii motivace, smétuji pravdépodobné opét
mimo ni a to smérem ke konceptualizaci vztahti mezi lidmi a vztahi mezi kolegy na

cx - 43
pracovisti.

3.5.2 Teorie psychologického zmocnéni

Wall a kol. (2004) uvadi, ze se nejen v psychologii prace a organizace, ale i v praxi a
teorii managementu, zacala tato teorie v poslednich deseti letech uzivat. V dne$ni dobé
jsou vSechny tyto jevy brany jako populdrni a prakticky proud. Tato teorie je a vlastni
pojem zmocnéni a kroky snim spjaty se uzivaji v britskych, severoamerickych,
australskych ¢i japonskych organizacich. V poslednich letech se podle Wooda a kol.
(2003) wuplatnéni zmocnéni v organizaci zectyfnasobilo. V nékterych znas by termin
»zmocnéni® mohl vyvolavat obavy, ale neni to nic jiného neZ nalezeni spolecné viny mezi
zameéstnavatelem a zaméstnancem. Jednoduse feceno jde o nalezeni souladu Ciniteltl v celé
organizaci. Pocatkem dvacatého stoleti F. W. Taylor uplatiioval zcela opacny piistup
K pojeti ¢innosti v organizaci. Nepiipoustél zadné spolecné prosazovani ¢i organizovani
¢innosti v podniku. Zaméstnanci se podle Taylora musi fidit striktné piikazy svych
nadfizenych a to aniz by méli n&jaké dovednosti a odborné znalosti. Timto zplisoben se

snazil zvysit vykonnost v co nejkratSim Case. Je zde vidét velky rozdil oproti zmocnéni,

cv v

4 KOLMAN, L. Determinanty pracovniho chovani II. édst. 2008, s. 49-50.
2 KOLMAN, L. Determinanty pracovniho chovani II. ¢ast. 2006, s. 51.
¥ KOLMAN, L. Determinanty pracovniho chovdni II. ¢dst. 2006, s. 51.
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koncepce zmocnéni je v humanistickém proudu managementu. Pfesunem pravomoci na

nizsi

urovné organizacni hierarchie zvySujeme autonomii svych zaméstnanci. Timto

zpusobem vkladame do svych zaméstnanct divéru a ti si nasledné uvédomi, ze svoji

vvvvvv

Za predchidce teorie zmocnéni bychom mohli uvést dvou faktorovou teorii obohaceni

prace

e ~roor ¥ v . w7 r 44 C v v
od Herzberga, kterd spociva v prechodu odpoveédnosti na podfizeného.™ Mezi Ctyti

hlavni pohledy zmocnéni patfi:

., psychologické zmocnéni — hlavni diraz je kladen na autonomii jednotlivce, jeho
zdatnost a dalsi k tomu se vztahujici konstrukty,

zmocnéni role — zaméruje se na delegaci pridané odpovédnosti, tj. obohaceni
profese,

organizacni zmocnéni — tyka se reprezentace a participace zaméstnancii na rizeni
Sirsi organizace, tj. zamestnanecké rady, odbory,

vmezei'ené zmocnéni — akce a postupy, pri nichz je rolové ¢i organizacni zmocnéni,

hlavnim prvkem v managementu lidskych zdrojii “.*

Posledni tii pojeti tvoii celek pojmenovany jako situa¢ni nebo strukturalni

zmocnéni. Ukolem téchto zmocnéni je zajisténi takové prace zaméstnance, aby v ni mél

vliv nebo autonomii. Té je dosaZeno nejprve pomoci zmocnéni role.*

Zprovedenych vyzkumu vzeSly tyto &tyfi kognitivni prvky psychologického

zmocneéni:

A\

,Vliv (rozsah), ve kterém jedinci vnimaji své chovani jako vytvarejici pozadovany
vysledek v jejich pracovni roli

zpusobilost (pocit jednotlivee), Ze dokdze ucinné vykondvat svoje pracovni ikoly
smysl, tj. hodnota cile nebo ucelu pracovni ¢innosti

volba, tj. pricinnd odpovédnost za viastni jedndni "

* KOLMAN, L. Determinanty pracovniho chovdni II. ¢dst. 2006, s. 59-62.
* KOLMAN, L. Determinanty pracovniho chovéni II. ¢dst. 2008, s. 60.
*® KOLMAN, L. Determinanty pracovniho chovdni II. édst. 2006, s. 61.
" KOLMAN, L. Determinanty pracovniho chovani II. ¢dst. 2008, s. 61.
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Tato teorie nabizi konkrétni postupy, pficemz propojuje a stanovuje souvislosti mezi
psychologickymi, manazerskymi a organizacnimi pfistupy, jak zmocnéni dosdhnout.
V dnesni dobé jsou vyuzivany v praxi rizné kombinace téchto teoretickych piistupt. Dle
meého je zédkladem kazdé dobfe vykonavané ¢innosti komunikace mezi lidmi. Bez dobrych
vztahll na pracovisti se nikdy nemize pracovnik rozvinout do plnych hodnot, ackoli je
schopny, pracovity, atd. Ukolem nadfizenych by dle mého nazoru mélo byt to, Ze budou
naslouchavi, projevi zdjem o své podfizené, a jak jsem jiz uvedl, budou s nimi umeét

komunikovat.

3.5.3 Skinnerova teorie zesilenych vjemii

Tato teorie uvadi, Ze pfitomnost ¢lovéka je ovlivnéna zjeho diive ziskanych

zkuSenosti. To co si jiz lovek dfive prozil, plisobi na jeho ziti v daném case.

» Motivace pozitivni — zaméstnanec, ktery byl v minulosti za pozitivni plnéni ukolt

odménén, je stale opakuje.

» Motivace negativni — zaméstnanec, ktery byl v minulosti postizen za nespravné

postupy, je jiz neopakuje

» Utlumeni_aktivity — zaméstnanciim se neudé€luji tresty. Pracovnici se demotivuji

ptipadnou absenci odmén, pokud jsou u nich zjiStény negativni vysledky z dtive
pozadovanych aktivit.

» Sankce — ve vedoucich pozicich se jim nelze vyhnout, ale nesmime zapominat na
respektovani pravnich aktii. Sankce by nikdy neméla ponizovat ¢i snizovat lidskou
dastojnost. Jeji feSeni by meélo probihat ve v§i sluSnosti za dodrzeni diskrétnosti,
bez pouzivani vulgarnich slov ¢i impertinenci. Skutek, za ktery je osoba

. I v IR v . v ’ 48
sankciovana by mél byt feSen v pfitomnosti nezbytn€ nutnych osob.

“® BARTOSOVA, H. Management IL.: Ziklady vybrané metody a techniky. 2005, s. 153.
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3.5.4 Vroomova teorie exspektace — ofekavani

V této teorii je ¢loveék vniman jako osoba, kterou vedou k motivaci jeji vlastni volby.
TudiZ je jasné, Ze od jeho vynaloZeného tsili, se odviji i jeho vysledky. ,,Cim vétsi je tedy
hodnota néjakého souboru odmen a ¢im vyssi je pravdépodobnost, Ze ziskani techto odmen
zavisi na sili, tim vétsi usili bude za dané situace investovino.“*

Ke snizeni motivace miize dojit na zdklad€ zkuSenosti s jiz zazitymi zménami, které
se uz diive neosvedcili, napt. zména zaméstnani, systém odméenovani nebo podminky na
pracovisti uréené managementem.

Vroom formuloval teorie ,,VIE®, jejichz soucasti byl puivodné pojem ocekavani. Tyto

teorie vysvétluje jako:

» Valence - zastupitel hodnot.
» Instrumentalita — pfesvédéeni, Ze pokud udélame jednu véc, povede to k jiné.

» Expektace — je pravdépodobnost, Ze ¢in nebo usili povedou k ur¢itému vysledku.

Behavioralni filozof E. Tolman, ktery byl americkym psychologem poprvé
formuloval teorii oekavani ve 30 letech 20. stoleti. Za ofekavani povazoval ¢innost, ktera
do budoucna povede k pozadovanému cili. Této teorie mize byt i vyuzito k fenoménu,
ktery pifi své Hawthornské studii dokdzal E. Mayo. Ve svém experimentu dokézal, ze
jednotlivec je zainteresovan do pracovniho procesu tak, aby nevyc¢nival v kolektivu a byl
jim pfijat a neodsuzovan. Na na$i pfirozené nebo instinktivni schopnosti je tato teorie
zalozena. Tu miizeme vylepsit tim, ze do ni zahrneme i nevédomé odhady mysli. Pokud
osoba jedna racionalné¢ miizeme tvrdit, Ze je tato teorie spolehliva. Teorie ocekavani nam
ukazuje, ze pokud budou cesty k pozadovanym vysledkim jasné, je téchto vysledkd mozno
dosdhnou a to jak u jednotlivce, tak i celého tymu. OvSem je zde 1 poukdzano na rozdilné

vnimani dostupnosti odmen ¢i trestti u riznych jedincﬁ.50

S kazdym ¢lovékem je nutno zachdzet jako s neopakovatelnou individualitou. “**

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2002, s. 225.
% ADAIR, J. Efektivni motivace. 2004, s. 22-27.
L ADAIR, J. Efektivni motivace. 2004, s. 28.
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3.5.5 Model teorie oéekavani rozvinuty Porterem a Lawlerem

Na zakladé Vroomovych myslenek vySe uvedeni autofi dosli k zavéru, ze existuji

dva faktory, které ovliviiuji usili lidi vlozené do jejich prace. Jedna se o:

» hodnotu odmény, ktera urCuje do jaké miry jsou uspokojeny potieby jistoty,
spoleCenského uznani, autonomie a seberealizace jedinct,
» pravdépodobnost, ze usili vynalozené jedinci povede k vytouzenym vysledkiim

(odménam).

Z toho vyplyva, ze pokud zaméstnanec bude mit vidinu velkych odmén a bude si jist,
ze tyto odmeény se odvijeji od jeho usili, miiZzeme pocitat s tim, ze do své ¢innosti toto Usili
vlozi. Oba autofi vSak zdiraziuji, ze samotné Usili nestaci a proto poukazuji na dvé

proménné, které ovlivituji splnéni ukolu a dopliuji Gsili, jsou jimi:

» schopnost — tvofena individualni charakteristikou kazdé jedince, jako je
inteligence, manudalni dovednosti, znalosti,

» vnimani role — pfani ¢lovéka vykonavat néjakou c¢innost, pokud to nerozporuje
Stim co si o tom mysli organizace, pokud dojde k souhfe predstav organizace i
pracovnika je to dobré, v opacné situaci, kdy se predstavy obou Cinitell 1isi je

épatné.52

Obrazek 2 - Model motivace

Hodnota odmény Schopnosti
Usili % »> Vykon
Pravdépodobnost,
Zze odména zavisi Ocekavani role
na usili

Zdroj: Porter a Lawier, 1968

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2002, s. 225.
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3.5.6 Teorie motivace stanovenim cilu

O této teorii se ¢asto mluvi jako o nejlépe potvrzenou teorii v oblasti psychologie
prace a organizace. E. A. Locke tuto teorii testoval v laboratornich i terénnich podminkéach.
jejich vykony vyssi. Uvadi, ze pokud bude pracovnikovi zalezet na dosazeni daného cile,
povede je ¢innost k lepSim vysledktim.

Své poznatky zdivodnuje takto:

- ,,0btizné cile zvySuji vykonnost vice, protoze lidé zaméruji své chovani tak, aby
dokdazali své cile dosahnout.

- Konkrétni cile vytvareji presnéji stanovené zamery.

- Znalost vysledku prinasi informaci a navic primo motivuje.

- Cil mobilizuje stavajici znalosti a schopnosti «“ 33

Ackoli se 1 Arnold a kol. ztotoziuji s touto teorii, musime poukézat i na jeji omezeni.
Austin a Bobko upozoriiuji na dva zdvazné nedostatky a to, ze vyzkumy byly pfevazné
zaméfeny na kvantitu vykonu, pfiCemz v redlném Zivoté vétSinou rozhoduje kvalita. A
Vv druhém ptipad€ poukazuji na skutecnost, Ze vykon povolani ¢asto vyZaduje napliovani
cilt, které jsou protikladné a dosazeni jednoho omezuje ¢i vylucuje dosazeni druhého.>

Stejné¢ jako Lock, tak 1 Latham tvrdi, ze zpétnd vazba je velmi dilezita pfi
stanovovani specifickych a naro¢nych cild, které ovSem musi byt pfijatelné. Teorie cile je

Gizce spjata s koncepci fizeni podle cilt, ktera vznikla v $edesatych letech.”

% KOLMAN, L. Determinanty pracovniho chovéni II. ¢dst. 2008, s. 54.
% KOLMAN, L. Determinanty pracovniho chovani II. ¢dst. 2008, s. 54.
> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2002, s. 226.
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4 Prakticka cast
4.1 Zakladni informace o organizaci

Vézeniska sluzba Ceské republiky (dale jen ,,VS CR“) je ozbrojenym sborem. Je
ziizena zakonem Ceské narodni rady &. 555/1992 Sb., o Vézeiiské sluzbé a justiéni strazi
Ceské republiky. Naplni VS CR je zajistovat vykon vazby, vykon zabezpecovaci detence,
vykon trestu odnéti svobody a Vrozsahu stanoveném zakonem i ochranu potadku a
bezpecnosti pii vykonu soudnictvi a spravé soudi, pfi Cinnosti statnich zastupitelstvi a
Ministerstva Spravedlnosti. Vézenska sluzba spada pod Ministerstvo spravedlnosti a
odpovédnost za jeji fizeni spada pod generalni feditel VS CR (viz. Piiloha A).

Finan¢ni prostiedky jsou VS CR piidélovany ze statniho rozpo&tu v ramci rozpoétu
kapitoly Ministerstva spravedlnosti. Organiza¢nimi jednotkami VS CR jsou generalni
feditelstvi, vazebni véznice, véznice, ustavy pro vykon zabezpecovaci detence a Institut
vzd&lavani.®® Generalni feditelstvi zabezpeuje plnéni spolenych tkoléi ostatnich

organizacnich jednotek, které metodicky tidi a kontroluje.

4.2 Hlavni ikoly VS CR a organizaé¢ni struktura

Vézeniskd sluzba spravuje a stiezi 35 vézenskych zatfizeni. Z toho je 10 vazebnich
veéznic a 25 véznic pro vykon trestu odnéti svobody, které se dle zajisténi bezpecnosti déli

do ctyt zakladnich typt:

s dohledem,
s dozorem,

s ostrahou,

vV V VY V

se zvySenou ostrahou.

Ve véznicich s dohledem vykonavaji tresty lidé odsouzeni za nejméné zavazné

trestné ¢iny. Nejvice odsouzenych, vice nez 8000, vykonava trest ve véznicich s ostrahou.

% Cesko. §1 Zakon Ceské narodni rady €. 555/1992 Sb. ze dne 17. listopadu 1992 o Vézeiiské sluzb a
justi¢ni strazi Ceské republiky.
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V rezimu se zvySenou ostrahou je kolem 1100 odsouzenych. Za nejzavaznéjsi trestnou
¢innost je v ¢eskych véznicich také 50 vézii na dozivoti, z toho 47 muzii a 3 Zeny. V jedné

véznici mohou byt zfizena odd¢€leni riiznych typi, pokud tim neni ohrozen ucel trestu.

Obrizek 3 - Mapa organiza¢nich jednotek VS CR

Legenda
T Liberec @ Vazebni véznice
Teplice Straz '. : @ Véznice
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Vsehrdy P S =
Ostrov e Odol <« .
Horni @ ®hove | Litomérice Vaidice ~9°'°V &
\ | slavkov Sedlo Vinafice & gn Hradec
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m K ® Praha [ Hefmamlt(:grviné
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nad Oh¥i Ord€oV Ruzyné prana Pardubice Opava.';:,'
@ Pankrac @ Ostrava
\‘ Plzei i ' Mirov gn
3 Pfibram Svétla - o
\ nad Sazavou Kufim Olomouc vy
g e} ~
. Rapotice @ P
™ = Brno =
VN - "/\ Znojmo P
- Ceské S — thlav/\A/,
\ ~ Budéjovicg,\ — ¢

e P

Zdroj: http://www.vscr.cz/oj/

4.3 SluZebni pomér p¥isluinika VS CR

Pfijimaci fizeni se zahajuje pouze tehdy je-li volné sluZzebni misto, pro které je
stanovena hodnost referent nebo vrchni referent. Vyjimkou je pfijimaci fizeni ve vztahu
k uchazeci, ktery jiz byl ve sluzebnim poméru na dobu neurcitou. Toho Ize ustanovit i na
jiné sluzebni misto, pro které je stanovena sluzebni hodnost, kterou dosahl jiz
v pfedchozim sluzebnim poméru u VS CR. Z jinych bezpegnostnich sborii toto nelze,
protoze nesplituje dalsi kvalifikani pozadavek a to zakladni odbornou ptipravu.

Do sluzebniho poméru piislusnika VS CR mize byt pfijat pouze obéan Ceské

republiky. K pfijeti do sluzebniho poméru musi uchazec¢ dale:
- prijeti pisemné pozadat,

- byt starsi 18 let,

- byt bezuthonny,
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- splnovat stupen vzdelani stanoveny pro sluzebni misto, na které ma byt ustanoven,

- byt zdravotné, osobnostné a fyzicky zpiisobily k vykonu sluzby,

- byt plné zpiisobily k pravnim ukoniim,

- podepsat Cestné prohlaseni, ze neni clenem zadné politické strany nebo politického
hnuti a Ze nevykonava zivnostenskou nebo jinou vydélecnou cinnost a neni ¢lenem
Fidicich nebo kontrolnich orgamui pravnickych osob, které vykovavaji

podnikatelskou innost.>

Prvnim kontaktem Suchaze¢em do sluzebniho poméru je ptfedani ¢i doruceni
pisemné zadosti. Nasleduje pfijimaci pohovor, pii kterém je uchaze¢ seznamen se
zékladnimi ukoly VS CR, pravy a povinnostmi piisluinika VS CR a rovnéZ je podrobné
seznamen s piijimacim fizenim a stanovenymi podminkami pro piijeti.

Dale se uchaze¢ seznamuje s:

- textem sluzebniho slibu

- predpokladanym dnem prijeti

- prijetim do sluzebniho poméru na dobu urcitou v trvani 3 let

- ustanovenim do sluzebni hodnosti a hodnostnim oznacenim

- sloZkami sluzebniho prijmu

- dobou sluzby /podle sluzebniho zarazeni/

- povinnosti absolvovat zdkladni odbornou pripravu a specializacni kurzy v ramci
sluZzebniho zarazeni

- ndrokem na dovolenou

- moznostmi dalsiho uplatnéni podle schopnosti, vzdelani a vysledkii ve vykonu
sluzby

’ . v , v ’ v 58
- podminkami skonceni sluzebniho poméru.

%" Cesko. § 13 Zakon €. 361/2003 Sb. ze dne 23. zaii 2003 o sluzebnim poméru p¥isludnikii bezpe&nostnich

sbor.
%8 Cesko. § 16 Zakon ¢. 361/2003 Sb. ze dne 23. zaii 2003 o sluzebnim poméru piisludnikii bezpe&nostnich

sbord.
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Na zakladé seznameni s uvedenymi skute¢nostmi stvrzuje uchaze¢ svym podpisem,
7e ma nadale zdjem o piijeti do sluzebniho poméru k VS CR a souhlasi s podminkami
ptijeti. Uchaze¢ dale souhlasi se shromazd’ovanim osobnich tdaja v souladu s pravnim
pfedpisem.59

Uchaze¢ bere na védomi, ze tento informativni pohovor neni pfislibem zaméstnani.
Vézeniska sluzba CR si vyhrazuje pravo, kdykoliv zastavit piijimaci fizeni bez udéni
divodu. V pribéhu ptijimaciho fizeni si organizacni jednotka ovéiuje, zda uchazec¢ spliuje
podminky pro pfijeti. Podminkou podle zakona je, aby bylo uchazec¢i 18 let, a spliioval
pozadovany stupen vzdélani. Vzhledem k povaze vykonavané sluzby musi byt predpoklad,
7e¢ do sluzebniho poméru VS CR bude piijat pouze bezihonny piislusnik. Zakon piesné
specifikuje, kdy uchaze€e nelze povazovat za bezithonného.®® Bezihonnost je Setfeni PCR
v misté bydlisté, zda dosavadni chovani uchazece neni v rozporu s chovanim ptislus$nika
VS CR. V neposledni fadé je bezithonnost ovéfovana vypisem z evidence Ministerstva
vnitra ,,Zadosti o provedeni lustrace. O viechna tato $etfeni si 74d4 organiza¢ni jednotka
VS CR.

Zdravotni zplsobilost uchazece do sluzebniho poméru zjistuje zavodni lékai na
zéklad¢ vypisu ze zdravotnické dokumentace registrujiciho 1ékatfe, vysledku vstupni
prohlidky a dalsich odbornych vysetfenich v souvislosti s naroky kladenymi na ¢innost,
ktera bude vykovavana na daném sluzebnim mist&.*

Osobnostni zpiisobilost uchazece, provéfuje psycholog psychologického pracovisté
v organizaéni jednotce VS CR, ve které se o piijeti do sluzebniho poméru uchazi. Za
osobnostné zplsobilého se povazuje uchaze¢ o sluzebni pomér, ktery je intelektové
V pasmu priméru nebo vys$im, emoc¢né stabilni, psychosocidlné vyzraly, odolny vuci
psychické zatézi, s zadouci motivaci, postoji a hodnotami, bez nedostatecnosti v oblasti
volnich procest, bez nedostatecnosti v oblasti poznavacich procest, bez nedostate¢nosti
vV oblasti autoregulace, bez znakli nezddouci agresivity, bez psychopatologické

symptomaticky.®?

% Cesko. § 5 Zakon &. 101/2000 Sb. ze dne 4. dubna 2000 o ochrané osobnich tidajii a 0 zm&né n&kterych
zakont .

% Cesko. § 14 Zakon &. 361/2003 Sb. ze dne 23. zati 2003 o sluzebnim poméru prislusniki bezpeénostnich
sbort.

o1 (?esko. § 2 Vyhlaska €. 393/2006 Sb. ze dne 26. cervence 2006 o zdravotni zpasobilosti.

82 Cesko. § 1 Vyhlaska &. 487/2004 Sb. ze dne 7. zaFi 2004 o osobnostni zptisobilosti, ktera je predpokladem
pro vykon sluzby v bezpecnostnim sboru.

41



Pfi posuzovani jednotlivych osobnostnich charakteristik, pouzije psycholog vzdy
minim4lng jednu z metod ke kazdé charakteristice.®

Na zavér vyplni uchaze¢ sebeposuzujici dotaznik o pribéhu vysetfeni. Konecnym
vystupem je zaver, ktery je pro piijeti uchazece zavazny.

Fyzicka zpisobilost je dalsim z ptedpokladd pro pfijeti do sluzebniho poméru
ptislusnika VS CR. Zji§tuje se posuzovanim télesné zdatnosti. Obsah a kriteria posuzovani
télesné¢ zdatnosti se stanovi podle ndpln¢ sluzebni Cinnosti a rozsahu opravnéni a
povinnosti, které charakterizuji sluzebni misto, na které je uchazec¢ ptijiman. Za spravnost
a objektivnost provadénych testi odpovidd v organizacni jednotce zastupce vedouciho
odd¢leni vézenskeé a justicni straze pro sluzebni ptipravu.

Uchaze¢ musi splnit 5 testl té€lesné zdatnosti, kterymi jsou:

Test ¢. 1 clunkovy béh 4x10 metrii — ubéhnout danou vzdalenost v co nejkratsim case
Test ¢. 2 celomotoricky test — (opakované 2 minuty)

Test ¢. 3 klik vzpor lezmo (opakované)

Test ¢. 4 leh — sed (opakované)

Test ¢. 5 beh na 1000 metrii — ubeéhnout danou vzdalenost v co nejkratsim case.™

Po uspé&sném vykonani testi vydava zastupce vedouciho vézenské a justiCni straze
pro sluzebni a odbornou piipravu ,,Osvédceni o fyzické zplisobilosti‘.

Néklady spojené se zjiStovanim bezthonnosti, zdravotni, osobnostni a fyzické
zptsobilosti hradi Vézenska sluzba CR.

Uchaze¢ musi byt pisemné vyrozumén o vysledku piijimaciho ftizeni, divody
nepfijeti se nesdéluji. V ptipad€é, ze uchaze¢ splni veskeré podminky k pfijeti do
sluzebniho poméru VS CR, je obsahem vyrozuméni datum vzniku a nastupu do sluzebniho

pomeéru.

83 Cesko. § 8 Nafizeni generalniho feditele VS CR &. 34/2008, kterym se stanovi poZadavky o osobnostni
zpusobilosti, kterd je pfedpokladem pro vykon sluzby v bezpecnostnim sboru.

® Cesko. Piiloha &. 2 Natizeni generalniho feditele VS CR &. 7/2016, kterym se stanovi pozadavky na
télesnou zdatnost uchaze&t o pijeti do sluzebniho poméru prislusnika Vézeiiské sluzby Ceské republiky a
piislusnikt Vézenské sluzby Ceské republiky.
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4.4 Zpisoby motivace ve VS CR

44,1 Vedeni lidi

Vedeni lidi neboli management se da rozdélit do tiech typu, pojeti ¢i modelt fizeni:

» Typ direktivniho Fizeni — plnéni podfizenych se velice ptisné a disledné kontroluje,
pficemz k zadavani jejich tkoll jsou vyuzity velice konkrétni a direktivni ptikazy.
Tohoto pojeti je vyuzivano z divodu, Ze nadfizeni shleddvaji své zaméstnance
velice malo iniciativni, nekreativni a ne moc pilnymi, kterym vlastné nejde o
prosperitu celé¢ organizace. Podle vyse uvedeného modelu je klicem k tspéchu
prisna (az vojenskd) disciplina, protoze jsou v ni chapani zaméstnanci jako osoby,
které svoji praci povazuji za nutné zlo a snazi se mu vyhnout vSemi moznymi
zpusoby.

» Typ pomoc piirozené iniciativé lidi — tento model nahlizi na ¢loveka, ktery chce
néco smysluplného délat a ke své praci ptistupuje odpovédné. Dalo by se fici, ze ke
své Cinnosti pristupuje naptiklad jako déti ke hie - tzn., Ze se pfedpoklada ptirozena
aktivita, iniciativa a tvofivost pfi vykonu. JednoduSe feceno pracovnika to bavi.
Diky takovému pfistupu pracovnikit mlZe dojit ke kolektivnimu vedeni tzv.
»participaci®, kde se pak vsichni mohou vyjadfovat k celkovému stavu organizace
a jejimu fizeni.

» Typ japonského rodinného podniku — toto pojeti vychazi ze vzajemného propojeni
¢innosti vSech lidi v podniku a ze vzajemnych vztahi vSech zaméstnanci.
Dulezitou roli zde hraje kooperace, pratelské prostfedi a divéra. Je zde pocitano
svelkou loajalitou a piirozenou kladnou moralkou. Vedouci klade duraz na
tymovou préci, pfi¢emz zaméstnanci mezi sebou nesoupeti, ale spolupracuji. Prvni
dva modely byly popsany Douglasem Mc Greforem (The Human Side of
Enterprise, 1960) a posledni tieti typ popsal William G. Ouchi (Theory ,,Z¢,
1982).%°

% KRIVOHLAVY, J. Tajemstvi tispésného jednani. 1995, s. 139-141.
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Jelikoz prace ve vézenském zatizeni nepatii ke klasickym pracovistim, upfednostnil
bych direktivni typ fizeni. PfisluSnici vykonavajici sluzbu ve véznici jsou Ccleny
bezpecnostniho sboru.®® Diky tomu musi byt p¥islusnici ve sluzebnim poméru k Ceské
republice.®” Tento pracovni vztah je upraven zékonem & 361/2003 Sb., o sluZebnim
poméru prislusnikli bezpecnostnich sborti, ve znéni pozdé¢jsich predpist. V uvedeném
zdkon¢ jsou upravena nejen prava, ale 1 povinnosti osob vykonavajici sluzbu
V bezpe¢nostnim sboru. PfisluSnik je povinen znat sva prava a povinnosti a vzhledem
K tomu mu nepiijde zvlastni, ze jeho sluzebni ukoly jsou zalozeny na konkrétnich,
direktivnich ptikazech, které jsou vydavany formou ,Rozkazi“ a nasledné jsou
kontrolovani, jak zadané tkoly plni. Vhledem charakteru a povaze ¢innosti ve véznici se
neda predpokladat, Ze by mohlo nastat jiné nez direktivni fizeni zalozené na rozkazech.

Chod véznice a jeji fizeni je upraveno nasledovné:

» Generalni feditelstvi VS CR ustanovuje a i zaroven odvolava reditele véznice,
» fteditel véznice ustanovuje nebo odvolava svého prvniho zéstupce a zastupce

feditele véznice.

Reditel véznice ma na starost veskerou Ginnost tykajici se véznice, pfi¢emz musi
dodrzovat pravni pfedpisy a vnitini platné pedpisy uzivané ve VS CR. Jsou mu podfizeni
vSichni pfislusnici zafazeni k vykonu sluzby ve véznici. Ve své pravomoci mé mozZnost
vydavat vnitini predpisy a nafizeni tykajici se véznice mu pfidélené. Pfimo mu jsou

podtizeni prvni zastupce feditele, zastupce feditele a vedouci oddélenich:

e spravniho,

e personalniho,

e oddé¢leni prevence a stiznosti,

e technik pozarni ochrany — technik bezpec¢nosti prace,

e asistentka — tiskova mluvéi.

% Bezpetnostnim sborem se rozumi Policie Ceské republiky, Hasi¢sky zachranny sbor Ceské republiky,
Celni sprava Ceské republiky, Vézeiiska sluzba Ceské republiky, Bezpeénostni informaéni sluzba a Utad pro
zahranicni styky a informace.*.

%7 Cesko. §1 odst. 3 Zakon €.361/2003 Sb. ze dne 23. zaii 2003 o sluzebnim poméru piislusniki
bezpec¢nostnich sbortl.
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Ostatni odd¢leni si fidi prostfednictvim svych zéastupct. Prvni zastupce teditele

véznice fidi vedouciho:

e oddé¢leni vézenské straze (dale jen OVS),

e oddéleni vykonu trestu (dale jen OVT).

Zastupce feditele véznice fidi vedouci oddéleni:

ekonomického,

e logistiky,
e [ékafe — vedouciho zdravotnického stfediska,
e informatiky

e a vedouciho oddéleni zaméstnavani véznénych osob.

4.4.2 Motivaéni techniky u VS CR

Rada z nés povazuje penize za jediny motivacni prvek. AvSak ¢lovek, ktery slouzi ve
sluzebnim poméru se neshledava pti svém hodnoceni jen se sluzebnim piijmem, ale je i
kazensky odménovan. NiZe jsou popsany nckteré ztechnik motivace vyuZivanych ve

Vézenskeé sluzbé.

»0dména®
Dle mého nazoru u VS CR povazuji za nejvice motivuji odménu pro své

zameéstnance plat. Ten je tvofen:

e zakladnim tarifem,
e piiplatkem za vedeni,
e piiplatkem za sluzbu v zahranici,

e zvlaStnim piiplatkem

VSsichni uzname, Ze je to velice silny motiva¢ni impulz, ktery ovSem v mém piipadé

pusobi pouze kratkodobé. Nejvice frustrujici je systém sluzebniho pifijmu. Zakladni
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plat/tarif je nadrokovou slozkou, ktera je tvofena platovou/tarifni tfidou a platovym/tarifnim
stupném (viz. pfiloha B). V katalogu Cinnosti je pak platova/tarifni tfida ¢lenéna dle
narocnosti vykonavané innosti.®® Na zaklads zapocCitané praxe se urcuje zatfazeni do
jednoho z dvanacti platovych/tarifnich stupnu. Diky takto ur¢enému platu dochazi k vyse
zminéné frustraci u ptislusnikd, protoze nové prichozi zaméstnanec, a¢ je pti vykonu svého
povolani pilngj$i néz ptislusnik, ktery je ve véznici déle a odvadi tu samou ¢innost htfe,
ma mensi piijem.

Dalsi narokovou slozkou platu/tarifu je priplatek za vedeni. Tento pfiplatek se pfizna
zameéstnanci, ktery je na vedouci pozici, zadava, tidi, organizuje a nasledné¢ kontroluje své
podiizené pfislusniky. Jeho vyse se odviji na narocnosti pozice a stanovena vnitinim
pfredpisem.69

Zvlastni priplatek je za praci vykondvanou v podminkach vytvarejici mimotadnou
psychickou zat&Z nebo zde hrozi ohroZeni Zivota a zdravi a je také narokovou slozkou.”

Vézeniska sluzba ovSem nabizi i k vySe uvedenému platu a jeho narokovym slozkam

1 sloZzky nenarokové.

e Osobni pfiplatek:

1) Ize jim ocenit vykon sluzby v mimofadné kvalité nebo rozsahu,

2) lze urcit az do vyse 60 % zéakladniho tarifu pfislusnika,

3) u pfislusnika zafazeného ve sluzebni hodnosti vrchni komisaf az vrchni statni
rada, lze ur¢it osobni priplatek az do vyse 100 % jeho zakladniho tarifu.”

e Odména - 1ze diky ni jednordzové ocenit piisluSnika, ktery:
1) splnil mimotadny nebo zvIast’ vyznamny sluzebni tkol,

2) splnil naléhavé sluZzebni ukoly za neptitomného piislusnika, nebo
3) dovrsil 50 let véku pii svém dosavadnim vykonu sluzby."

%8 Cesko. Natizeni vlady &. 104/2005 Sb. ze dne 3. listopadu 2004, kterym se stanovi katalog &innosti

V bezpecnostnich sborech.

% Cesko. § 1 - § 4 Natizeni generalniho feditele VS CR & 38/2015, kterym se stanovi podrobnosti pro
pfiznani nékterych penéznich néleZitosti piislusnikiim a zaméstnanctim Vézefiské sluzby Ceské republiky (o
penéznich nalezitostech).

0 Cesko. § 16 - § 17 Natizeni generalniho feditele VS CR &. 38/2015, kterym se stanovi podrobnosti pro
pfiznani nékterych penéznich néleZitosti piislusnikiim a zaméstnanctim Vézefiské sluzby Ceské republiky (o
penéznich nalezitostech).

"t Cesko. § 122 Zakon &. 361/2003 Sb. ze dne 23. zaii 2003 o sluzebnim poméru piislusniki bezpenostnich
sbortl.

72 Cesko. § 123 Zakon &. 361/2003 Sb. ze dne 23. zafi 2003 o sluzebnim poméru piisludniki bezpetnostnich
sbort.
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Piislugnik VS CR mize byt odménén i formou nepenézni. Do této skupiny by se daly
zatadit moznosti jimiz jsou napi.: vyuzivani sluzebniho mobilniho telefonu pro soukromé
ucely (avSak soukromé hovory jsou hrazeny zaméstnancem), zameéstnanecké slevy,
prispévky na stravu, rekreaci ¢i sport a kulturu. Tyto odmény by néktefi z nas mohli
povazovat za vEét$i motivacni prvek nez je pravé jejich plat. Je to jisty zptisob, kterym nam
projevuje zaméstnavatel urcitou péci.

Zameéstnanecké vyhody jako jsou pfispévky na stravu, rekreaci, sport, kultury i
bezirocné pljcky, lze Cerpat z Fondu kulturnich a socialni potieb (dale jen ,,FKSP“).73
Nékteti zaméstnanci k tomuto FKSP pfistupuji jako k samozfejmému aktu ze strany
zamé&stnavatele a tudiz pro né neni motivujicim prvkem, druzi ho ovSem povazuji a
vyuzivaji jako urcity benefit, ktery jim je poskytovan. J& sdm se naklanim ke druhé
skuping, protoze v dnesni dobé¢ je jakykoli z téchto motivacnich prvkl bonusem.

Dal§im motivatorem vyuzivanym VS CR jsou kézeiiské odmény, do kterych lze
zatadit udéleni pochvaly nebo vyznamenani. ,, Prislusnikovi lze za projeveni osobni
statecnosti nebo za splnéni zvldast vyznamného sluzebniho tikolu anebo za ucelem ocenéni
prikladného plneni sluzebnich povinnosti udélit kdazenskou odmeénu. Za prikladné plnéni
sluzebnich povinnosti se povazuje téz opakované dosahovani velmi dobrych vysledkii ve
vwkonu sluzby konstatované v zaveru sluzebniho hodnoceni“™

Nepenézita kazenska odmena je:

e pisemna pochvala,
e vécny dar,

e udé€leni sluzebni medaile.

Pokud je zaméstnanci ud€lovana pisemna pochvala, tak by mél védét za co je
chvalen. Tato forma odmény by méla byt davana vcas, aby plnila sviij pomérné silny

motivaéni ucinek.

"3 Cesko. Natizeni generalniho feditele VS CR &. 60/2011, kterym se vyhlasuje Dohoda o tvorb& a zpiisobu
Cerpani fondu kulturnich a socidlnich potteb.

™ Cesko. § 49 Zakon &. 361/2003 Sb. ze dne 23. zai 2003 o sluzebnim poméru piislusnikil bezpednostnich
sbord.
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., Ministerstvo v dohodé s Ministerstvem financi, Ministerstvem spravedInosti a
zpravodajskymi sluzbami stanovi vyhlaskou druh a vzor sluzebnich medaili a ditvody pro

jejich udeéleni. «fs

Vézetiska sluzba Ceské republiky udéluje sluzebni medaile (dale jen ,,medaile®):

1. medaili ,,Medaile Vézetiské sluzby Ceské republiky* L, II. a IIL stupné,
2. medaili ,,Za stateCnost®,

3. medaili ,,Za vérnou sluzbu® L, II. a III. stupné (viz. Pfiloha C)

Medaile se ptislusnikim udé€luji za projeveni osobni statecnosti nebo za splnéni
zvlast’ vyznamného sluzebniho ukolu ¢i za ucelem ocenéni piikladného plnéni sluzebnich

povinnosti.

Hodnoceni

Sluzebni hodnoceni (viz. Pfiloha D) je vyuZivano ve véznici pro hodnoceni
zaméstnancl véznice ve sluzebnim poméru. To tvofi jeden s podkladl pii rozhodovéni
vedouciho daného oddéleni o dalS§im kariérnim postupu pfislusnika. Provést jej mize 1
povéteny piislusnik, ktery je vétSinou ptimy nadfizeny hodnoceného.

Obsahem je posouzeni odbornosti, vyhodnoceni v jaké kvalit¢ plni povinnosti
vychazejici ze sluzebniho poméru a uroveil jeho teoretickych znalosti zakonti a nafizeni
tykajici se VS CR a jejich p¥imé vyuZiti pti vykonu svého povolani. V neposledni fadé jsou
zde zminény 1 Ukoly, které jsou potiebné pro dal$i odborny rozvoj piislusnika. Tti hlavni

¢asti tvori sluzebni hodnoceni a to ¢ast:

e hodnotici,
e 7aver,

e pouceni o moZnosti podat namitky.

> Cesko. § 49, odst. 3, Zakon &. 361/2003 Sb. ze dne 23. zati 2003 o sluzebnim poméru piislusnika
bezpec¢nostnich sbortl.
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Vysledky jakych ptisluSnik dosahuje jsou uvedeny v zavéru sluzebniho hodnoceni a

jsou charakterizovany definici:

a) vynikajicich vysledku,

b) velmi dobrych vysledkd,

¢) dobrych vysledku,

d) dobrych vysledkt s vyhradami,
e) neuspokojivych vysledki.

,Sluzebni hodnoceni prislusnika ve sluzebnim pomeéru na dobu urcitou se provadi
jednou rocné; provadi se vidy pred kondanim sluzebni zkousky. Sluzebni hodnoceni
prislusnika ve sluzebnim pomeéru na dobu neurcitou se provadi podle potieby, nejméné

. o7
jednou za 3 roky. 6

O sluzebni hodnoceni si muze pozadat i ptislusnik, ale musi zachovat lhlitu 6 mésict

od posledniho sluzebniho hodnoceni.

4.5 Metody vyzkumu

45.1 Techniky sbéru dat

Pii tvorbé této diplomové prace byla vyuZita pro sbér dat jak kvantitativni, tak i
kvalitativni technika. Céste¢né fizené rozhovory byly anonymni, aby se kolegové
neobavali néjakého postihu ze strany svych nadiizenych. Vzhledem Kk anonymité
rozhovorti se domnivam, Ze odpovédi na predem piipravené otazky jsou velice realné a
objektivni. Ve co mé vliv na motivaci bylo v pfipravenych otazkach zatazeno jako
napf.: v€k respondentii, délka jejich sluzby, vzdélani, vliv pracovniho prostiedi a kolektivu,
systém odménovani na jejich oddéleni, moznosti osobniho a profesniho rustu, vyhody a
nevyhody jejich zatfazeni, irovné a druhy motivace pouZivané ve véznici, systém sluzeb a

charakter jejich pracovni ¢innosti.

"® Cesko. § 203, odst. 5, Zakon &. 361/2003 Sb. ze dne 23. zaF{ 2003 o sluZebnim poméru prislusniki
bezpec¢nostnich sbortl.
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Jako dalsi technikou sbéru dat byl zvolen anonymni dotaznik (viz. ptiloha E). Ten je
pfimou metodou dotazovani. Specifi¢nost této techniky sbéru dat je, Ze tazatel a respondent
nemusi byt v pfimém kontaktu. Nevyhoda tohoto zptisobu Setfeni je v tom, ze pfichazime o
moznost doplnit ¢i upfesnit respondentovi otazky. Je velmi dilezité a musime se
s maximalni pozornosti vénovat dané otdzce, aby byla spravné vybrana a formulovana. Pro
empiricky sbér dat byl zvolen jednoduchy dotaznik vlastni konstrukce, ktery se sklada z 21
otazek, u kterych budou respondenti vyjadfovat sviij souhlas tak, aby byly odpovédi co
nejpresnéjsi pouze na skale: ,,ano, ne“. Tento zplUsob odpovédi je zvolen tak, aby
dotazovaného co nejméné zdrzel a vydrzel mu vénovat pozornost. Pro dalSich 8 otazek
bude stanovena $kala odpovédi a pro dal$i zpiesnéni bude vyuzita 1 oteviena otazka.
Vracené a fadné vyplnéné dotazniky budou zpracovany a vyhodnoceny ru¢né.

v

K jejich snadngjsi interpretaci budou pouzity tabulky a grafy.

4.5.2 Vybérovy soubor respondenti

U castecné fizeného rozhovoru bylo Gcelné vybrano Sest mych kolegl, se kterymi
jsem v kazdodennim kontaktu. Vzhledem k tomu, ze spolu slouzime na oddéleni Vézenské
straze - na ,,eskortnim oddéleni“’’, bylo pro mé& zajimavé zjistit, jak pfistupuji ke svému
déni v organizaci, co je vedlo pro vstup do ozbrojenych slozek a co povazuji za

Pro dotaznikové Setfeni byli vybrani zaméstnanci dané organizace. Z celkového
poctu 120 ptislusnikt ve véznici, bylo téchto 6 kolegli a samoziejm¢ autor této prace
vyjmut z dotaznikového Setfeni.

Bylo rozeslano 113 dotaznikd, ze kterych se od respondentii vratilo zpét 96.
Procentudlni ndvratnost dotaznikli byla 85%. 11 anonymnich dotaznikd nebylo kompletné
vypracovanych a byly z tohoto dtvodu vylouéeny. Zbylych tadné vyplnénych zbylo 85.
K danému Setfeni bylo tedy vyuzito pfiblizné 89%, kter¢ by méli byt dostatecnym

ukazatelem pro vyzkum.

" Cesko. §3 odst. 2 Zakon Ceské narodni rady &. 555/1992 Sb. ze dne 17. listopadu 1992 o Vézeiské a
justi¢ni strazi Ceské republiky
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Tabulka 1 - Poéty piislusniki véznice

Ptislusnici slouzici na: Pocet
VEDENI 2
ODDELENI VYKONU TRESTU 48
ODDELENI VEZENSKE STRAZE 65
ODDELENI PPREVENCE A 5
STIZNOSTI (dale jen OPaS)
Celkem 120

Zdroj: evidence personalniho oddéleni véznice

Graf 1 - SloZeni pFislu$niki véznice

Slozeni véznice

= VEDENI
mOVT
mOVS

H OPAS

Zdroj: evidence personalniho oddéleni véznice

45.3 Cile vyzkumu

Hlavni cil této diplomové prace je zaméfen na problematiku motivace pracovni
¢innosti a jeji analyzu. U ¢astecné fizenych rozhovorl byla vybrana skupina mych kolegu,
se kterymi slouzim u VS CR na eskortnim oddéleni (déle jen ,,EO%) a pro dotaznikové
Setfeni byli vybrani vSichni zbyli pfislusnici dané véznice. Cilem tohoto kvantitativniho a
kvalitativniho Setfeni bylo provést vyzkum souvisejici s motivaci pracovni ¢innosti vV dané

organizaci. Ukolem této prace bylo zjistit, jak je ve v&znici pouzivana motivace na
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ovlivnéni pracovniho vykonu piislusniki, jakym zplisobem jsou zaméstnanci motivovani a

jaky druh motivace je ovliviiuje pfi jejich Cinnosti.

45.4 Charakteristika rozhovoru

Rozhovory probihaly mezi mymi kolegy, se kterymi slouzim na eskortnim odd¢leni
(dale jen ,,EO%). Vzhledem k tomu, ze spolu jiz slouzime del$i dobu, vSe probihalo
v pratelském a ni¢im nenuceném prostfedi. Celkem jsem se dotazoval Sesti
spolupracovniki, z toho byla jen jedna Zena. V&kové rozmezi dotazovanych bylo 29 az 57
let. Délka jejich vykonavané sluzby je od sedmi do &tyfiadvaceti let. Ugelem téchto
castecné fizenych rozhovorti byla snaha zjistit vztah téchto osob k jejich pracovnimu
prostfedi, ke kolegim a charakteru jejich ¢innosti. Dale jsem se snazil dopéatrat co by je
vedlo k pracovni spokojenosti, jaka motivace by na né pusobila a jaké vyhody ¢i nevyhody
vnimaji pfi vykonu svého povolani.

Rozhovor byl rozdélen do n¢kolika ¢asti:

1. Hned na zacatku rozhovoru jsem kolegy informoval o cili nasi diskuze a k jakému
ucelu budou tyto informace vyuzity. Samoziejmosti bylo informovani
dotazovanych, Ze vSe co bude feceno, zlistane anonymni.

2. Otazky, které byly pokladany byly piedem pftipraveny a byly pokladany v jejich
sledu. (viz. ptiloha F)

3. Na konci rozhovoru jsem koleglim podékoval za cas, ktery mi vénovali a opétovné

je ujistil, Ze ziskané udaje ztistanou v anonymitg.
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4.6 Vyhodnoceni rozhovori

Otazky a témata pro ¢astecné fizeny rozhovor:

Tabulka 2 - VEék respondenti

Vek Zzeny 39 let

Vék muzu 47 let, 44 let, 57 let, 29 let, 30 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 2 nam ukazuje celkem vysoky primémy vék na oddéleni. Ctyfem

pfislusnikiim je nad 30 let a pouze dva respondenti jsou mladsi.

Tabulka 3 - Délka sluzby ve véznici

Zena 19 let

Muzi 24 let, 18 let, 18 let, 8 let, 7 let

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce 3 je vidét, ze na ,,EO* maji pfislusnici v priméru odslouzeno 16 let, coz

znamena teoreticky, ze by mohli odejit na rentu.

Tabulka 4 - Co té motivovalo, abys Sel/Sla slouZzit do véznice?

Strach, Ze bude bez prace A 16,7
Penize A, B, C 50
Vzdalenost do zaméstnani B 16,7
Atraktivita prace ve statni slozce C,DE 50
Adrenalinové povolani v uniformeé F 16,7

Zdroj: vlastni zpracovani




Graf 2 - Znazornéni tabulky 4

Motivace jit slouzit do véznice

W Strach, ze bude bez prace
M Penize

m Vzdalenost do zaméstnani
B Atraktivita prace ve statni

slozce

m Adrenalinové povolaniv
uniformé

Zdroj: vlastni zpracovani

U poloviny dotazovanych kolegli byly hlavnimi motivy k nastupu k vézenské sluzbé

penize a atraktivita prace ve statni slozce.

Tabulka 5 - Vyhovuje ti prostitedi, ve kterém vykonavas svoji ¢innost?

ANO 80% 100%

NE 20%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyse uvedené tabulky je znatelné, ze dotazovanym koleglim jejich pracovni

prostiedi vyhovuje. Jen jeden respondent povazuje své prostiedi za nevyhovujici.

Tabulka 6 - Vnimas$ na svém pracovisti néjakou motivaci, ktera ovliviiuje tviij pracovni vykon?

ANO 100%

NE 100%

Zdroj: vlastni zpracovani



Vétsina dotazovanych kolegii se vyjadiila, ze nevnima na svém pracovisti motivaci,
ktera by ovlivnila jejich pracovni vykon. Jen jedina odpovédéla kladné na otazku a uvedla,

ze ji motivuje jeji dobfe odvedend prace, ze které ma pak dobry pocit.

Tabulka 7 - Pocitil(a) si p¥i pfichodu na své sou¢asné misto néjaké problémy?

N 20%

NE 80% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 3 - Znazornéni tabulky 7
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pti ptichodu na své soucasné misto pocitil jeden z respondentii problémy, ale ty se
vSak tykaly jeho minulych spolupracovnikii, kteti nemohli ptfekousnout jeho kariérni

postup a moznost vyuzit svého nového postaveni k dal§imu profesnimu ristu.

Tabulka 8 - Vyhovuje ti rozvrZeni tvé pracovni doby?

N 100%

NE 100%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Rozvrzeni pracovni doby na oddéleni vétSin€ vyhovuje a to hlavné z divodu, Ze

nemusi slouzit v no¢nim rezimu a tim maji pravidelny denni fad.

Tabulka 9 - Nevadi ti skupinovy charakter tvého pracovniho zai‘azeni?

‘ ANO ‘ ‘ 100% |
| NE ‘ 100% ‘ |

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 4 - Znazornéni tabulky 9
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Skupinovy charakter ¢inosti

Zdroj: vlastni zpracovani

Az na jednoho respondenta vSem skupinovy charakter jejich Cinnosti vyhovuje.

K moZnosti nevyhovujici se ptiklonila jen jedna z dotazovanych.

Tabulka 10 - Mas pocit, Ze jsi za svou vykonavanou ¢innost Fadné ohodnocen(a)?

‘ ANO ‘ 20% ‘ 100% |
‘ NE ‘ 80% ‘ |

Zdroj: vlastni zpracovani




Graf 5 - Znazornéni tabulky 10
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pouze dva z respondentl se citi byt dostatecné ohodnoceni za svou vykonavanou
¢innost. Jednim je vedouci daného oddé¢leni a druhou je Zena, kterd shledava k jejimu

pohlavi finan¢ni ohodnoceni nadmiru vyhovujici.

Tabulka 11 - Co povaZzujes$ za nejvétsi vyhodu tvého zafazeni ve véznici?

Pracovni doba sluzby A BCDEF 100
Vzdalenost do zaméstnani A, B 33,3
Zdroj: vlastni zpracovani

U této otazky se vsichni dotazovani shodli, Ze vyhodou jejich zatazeni ve véznice je
pracovni doba sluzby. VSichni ocefiuji, Ze maji pouze ranni sménu od pondéli do patku a

k tomu volné vikendy.

Tabulka 12 - Co je naopak pro tebe nejvétsi nevyhodou této ¢innosti?

Direktivni forma fizeni A, B, C 50

Sluzebni zafazeni D 16,67
PresCasova prace E 16,67
Mala moznost kariérniho rustu F 16,67
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Graf 6 - Znazornéni tabulky 12

Nevyhoda Cinnosti

B Direktivniforma fizeni
B Sluzebni zafazeni

W Prescasova prace

B MEld moinost kariérniho ristu

Zdroj: vlastni zpracovani
K této otdzce odpovédeli tii nejstarSi piislusni, Ze jim vadi direktivni forma fizeni.
Stalo by za tvahu, zda tito respondenti nejsou, jiz vzhledem i ke své délce sluzby,

nachylngjsi na plnéni rozkazl, které se u této ozbrojené slozky vyzaduji.

Tabulka 13 - Jakych cili by si chtéla(a) ve sluZebnim poméru dosiahnout?

Povyseni 60% 100%
Nema zadné cile 40%

Zdroj: vlastni zpracovani

Ctyfi kolegové by chtéli dosahnout povyseni a jen dva nemaji zadné dalii cile. U
prvniho je to z diivodu, Ze dosahl svého maximalniho mozného zatazeni a u druhého je to
ovlivnéno jeho vékem. Ptal by si doslouzit do véku 65 let, pokud mu to jeho zdravotni a

fyzicky stav dovoli.

Tabulka 14 - Jak hodnoti§ systém odménovani ve tvé véznici?

100% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vsichni kolegové zkritizovali zplsob odménovani a jednoznaéné se shodli, ze je na
velice $patné urovni. Jedni poukazuji na smésnost vyse finan¢ni odmény v souvislosti, ze
je jen dvakrat za rok. Druzi poukazovali na nespravedlivé rozdélovani odmén, ne podle
zasluh a vykonané Cinnosti, ale podle toho kdo s kym kamaradi a kdo jak vychazi

S osobou, ktera méa na starost rozdélovani finan¢nich odmén.

Tabulka 15 - Motivuje té tviij piimy nad¥Fizeny dostateéné?

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyse uvedené tabulky je viditelné a zardzejici, ze zadny s kolegl neshledava
svého primého nadfizeného za ¢lovéka, ktery by ho néjak motivoval ke zlepsSeni svého
pracovniho vykonu. Dalo by se usoudit, Ze dani funkcionafi zpohodInéli a nevazi si svych
podfizenych. Dle mého ndzoru, pokud podfizeni nevzhlizeji ke svému vedoucimu a
neshledavaji jeho ¢innost za motivuji, vede to k postupnému rozlozeni pracovnich navykd.
Cinnost téchto podiizenych je pak pouze odvadéna pouhou setrvaénosti, bez jakychkoliv
aktivnich zasahti. JednoduSe teceno to délaji, protoze musi a dale do své Cinnosti nic

nevkladaji.

Tabulka 16 - Co na tebe piisobi jako nejvétsi motivaéni prvek pri vykonu tvého povolani?

Povyseni B,D, E 50
Penize ACF 50

Zdroj: vlastni zpracovani

Polovina kolegli odpovédéla, ze je motivuji penize a druha uvedla povysSeni. Pii
hlubSim zamysleni mizeme konstatovat, ze 100% mych kolegii je motivovano pouze
penézi. Ackoli 50% dotazovanych odpovéd€lo povysSeni, tak si uvédomovali, Ze

S povySenim souvisi 1 zvySeni finanéniho ohodnoceni.
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Tabulka 17 - Jsi motivovan(a) spiSe pozitivni nebo negativni motivaci?

Pozitivni motivace A B,D,F 66,7

Negativni motivace C,E 33,3

Zdroj: vlastni zpracovani

Pouze dva subjekty odpovédé€ly, Ze je motivuje negativni motivace. Jeden z kolegl
uvadi, Ze se nikdy neshledal s pozitivni motivaci pfi vykonu své ¢innosti a o druhém se da
fici, ze pouhou setrvacnosti funguje ptfi svém povolani. Ke zlepSeni jeho vykonu ho vede

pouze upozornéni na jeho nedostatky.

Tabulka 18 - Co nebo jaka motivace by té vedla ke zvySeni tvého pracovniho vykonu?

PovysSeni

»>|w
o|o
T m
(@3]
o

Penize

Zdroj: vlastni zpracovani

Na vySe uvedenou otazku odpoveédéli vSichni dotazovani shodné jako na otdzku
tykajici se tabulky 16. Opét musim konstatovat, Ze penize hraji v dnesni dobé vyznamnou
roli a pfislusnici jsou jimi velice ovlivnény. Uréit¢ je nelze odsuzovat, jelikoz vykon
sluzby u VS CR je bran jako velice psychicky zatézujici ¢innost. Pokud nékdo riskuje své

zdravi a nekdy i zivot mél by byt spravedlivé a v dostate¢né mitre finanéné ohodnocen.

Tabulka 19 - Vnimas p¥i vykonu své ¢innosti néjakou motivaci od kolegii?

Nevnima A BCDEF 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Je zarédzejici, ze pii povaze skupinového charakteru vykondvané cinnosti nikdo
nevniméd motivaci od svych kolegii. Pravdépodobné je to ovlivnéno direktivni formou

fungovani spoluprace mezi kolegy.



Tabulka 20 - Beres své souc¢asné zaiazeni jako odrazovy miistek pro dalsi profesni rist?

Urcité bere 60% 100%
Nebere 40%

Zdroj: vlastni zpracovani

Na vyse uvedenou otdzku odpovédéli pouze dva subjekty, ze nepovazuji své
zafazeni za odrazovy mustek pii svém dalS$im kariérnim postupu. U subjektu A je to
pochopitelné, protoze jak jsem jiz uvedl dosahl svého maximalniho zafazeni u VS CR.
Dalsim byl subjekt C, ktery vzhledem ke svému pokrocilejsimu veéku je spokojeny se svym

zatazenim a bude rad pokud si ho udrzi do doby, nez bude moci jit do diichodu.

Tabulka 21 - Motivuje té vykon tvych kolegi ke zlepSeni tvych schopnosti, znalosti a dovednosti?

Nemotivuje A BCF 66,7%
Motivuje D, E 33,3%

Zdroj: vlastni zpracovani

Pouze dva nejmladsi a nejméné slouzici subjekty odpovédéli, Ze jsou motivovani
vykony svych déle slouzicich kolegli a vede je to k jejich vlastnimu rozvoji. Domnivam se,
ze takto by to mélo vypadat, Ze starSi pfislusnici budou vzorem a inspiraci nov¢ ptichozim

ptislusnikim, ale bohuZzel tomu tak ve vétsin€ ptipadii neni.



4.6.1 Vysledky rozhovoru s kolegou ozna¢enym - subjekt A.

1) Subjekt ,,A* je muz ve véku 47 let.

2) Ve véznici slouzi od 1. ¢ervna 1992 dosud (rok 2016), odslouzena doba brana na celé
roky je 24 let.

3) Jeho motivaci k nastupu sluzby do véznice byl strach, Ze bude bez prace. V jeho
minulém zaméstnani propoustéli a on nechtél byt nezaméstnany a chtél mit hlavné néjakou
praci. Za druhé uvedl, ze jeho motivacnim faktorem byly penize, které byly nabizeny u
VS CR.

4) Prostiedi, ve kterém vykonava svoji ¢innost mu moc nevyhovuje.

5) Na svém pracovisti nevnima motivaci, ktera by ovlivnila jeho pracovni vykon.

6) Pfi piichodu na své soucasné misto nepocitil problémy.

7) Rozvrzeni jeho pracovni doby mu vyhovuje.

8) Pti jeho pracovnim zafazeni mu skupinovy charakter této ¢innosti nevadi.

9) Za svou vykonavanou ¢innost se citi byt Fadné ohodnocen.

10) Za nejvétsi vyhodu svého zatazeni povazuje pracovni dobu sluzby a vzdalenost do
zaméstnani.

11) Za nejvétsi nevyhodu svého zafazeni povazuje direktivni formu Fizeni.

12) Vzhledem k jeho dosazenému vzdélani, které je SOU (s maturitou) dosahl ve véznice
nejvyssiho mozného zatazeni. Nema Zadné cile.

13) Systém odménovani ve véznici hodnoti velice Spatné.

14) Jeho ptimy nadfizeny ho viibec nemotivuje.

15) Pti vykonu jeho povolani ho motivuje pravidelny mési¢ni piijem.

16) Na jeho osobu ptisobi pozitivni motivace.

17) Ke zvyseni jeho pracovniho vykonu by ho vedly penize.

18) Od svych kolegli nevnima motivaci.

19) Vzhledem k odpovédi €. 12 nebere své soucastné zatazeni jako odrazovy miustek.

20) Ke zlepseni jeho schopnosti, znalosti a dovednosti ho vykon jeho kolegti nemotivuje.
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4.6.2 Vysledky rozhovoru s kolegou ozna¢enym - subjekt B

1) Subjekt ,,B“ je muz ve véku 44 let.

2) Ve véznici slouzi od 1. biezna 1998 dosud (rok 2016), odslouzena doba brana na celé
roky je 18 let.

3) Jeho motivaci k nastupu sluzby do véznice byly penize, které byly nabizeny u VS CR a
vzdalenost do jeho zaméstnani.

4) Prostiedi, ve kterém vykonava svoji ¢innost mu vyhovuje.

5) Na svém pracovisti nevnima motivaci, ktera by ovlivnila jeho pracovni vykon.

6) Pti ptichodu na své soucasné misto nepocitil problémy.

7) Rozvrzeni jeho pracovni doby mu vyhovuje. Diive vykonaval sluzbu v noci a ta uz mu
nedélala dobtfe. Diky ranni sméné mé pravidelny spanek. Tvrdi, Ze v noci ma ¢loveék spat,
aby télo zregenerovalo.

8) Pti jeho pracovnim zatfazeni mu skupinovy charakter této ¢innosti nevadi.

9) Za svou vykonavanou ¢innost se neciti byt Fadné ohodnocen. M4 pocit, Ze po osmnacti
odslouzenych letech by mélo byt ohodnoceni vyssi.

10) Za nejvétsi vyhodu svého zatazeni povazuje vySe uvedenou pracovni dobu sluzby a
vzdalenost do jeho zaméstnani.

11) Za nejvétsi nevyhodu své Cinnosti povazuje direktivni forma rizeni.

12) Vzhledem k jeho dosazenému vzdé¢lani, které je SOU (s maturitou) by se chtél
vypracovat na vedouci ,,EO%, poptipadé ,,VISS* (vrchni inspektor strazni sluzby) — chtél
by povySeni. Je to maximalni cil, kterého 1ze s jeho vzdélanim dosahnout.

13) Systém odménovani ve véznici hodnoti velice Spatné. Vyse odmén se mu zda smésna
a jesté pokud je jen dvakrat do roka.

14) Jeho ptimy nadfizeny ho viibec nemotivuje, spiSe ho rozciluje.

15) Pii vykonu jeho povolani ho motivuji penize a s nimi souvisejici pravidelny mési¢ni
prijem.

16) Na jeho osobu ptisobi spiSe pozitivni motivace.

17) Ke zvyseni jeho pracovniho vykonu by ho vedlo povySeni.

18) Od svych kolegli nevnima motivaci.

19) Své soucastné zafazeni bere urcité jako odrazovy miustek jeho dalSiho profesniho
rustu.

20) Ke zlepseni jeho schopnosti, znalosti a dovednosti ho vykon jeho kolegi nemotivuje.
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4.6.3 Vysledky rozhovoru s kolegou ozna¢enym - subjekt C

1) Subjekt ,,C* je muz ve véku 57 let.

2) Ve véznici slouzi od 1. biezna 1998 dosud (rok 2016), odslouzena doba brana na celé
roky je 18 let.

3) Jeho motivaci k nastupu sluzby do véznice byly penize a atraktivita prace ve statni
sloZce.

4) Prostiedi, ve kterém vykonava svoji ¢innost mu vyhovuje.

5) Na svém pracovisti nevnima motivaci, ktera by ovlivnila jeho pracovni vykon.

6) Pti ptichodu na své soucasné misto nepocitil problémy.

7) Rozvrzeni jeho pracovni doby mu vyhovuje. Vzhledem Kk jeho vyssimu véku si jiz
nedokaze predstavit sluzbu v noci.

8) Pfi jeho pracovnim zatfazeni mu skupinovy charakter této ¢innosti nevadi.

9) Za svou vykonavanou ¢innost se neciti byt fadné ohodnocen.

10) Za nejvétsi vyhodu svého zafazeni povazuje pracovni dobu sluzby, s odkazem na
otazku €. 7.

11) Za nejvétsi nevyhodu své ¢innosti povazuje direktivni formu fizeni.

12) Vzhledem k jeho dosazenému vzdélani, které je SOU (s maturitou) a s ohledem na jeho
vék, by se chtél jesté udrzet do véku 65 let u VS CR. Jinak nema Zadné cile.

13) Systém odménovani ve véznici hodnoti velice Spatné. Odmeény ve véznici povazuje za
vysméch a naprosto demotivujici prvek.

14) Jeho ptimy nadfizeny ho viibec nemotivuje a bere ho s rezervou.

15) Pti vykonu jeho povolani ho motivuji penize a s nimi souvisejici pravidelny mési¢ni
prijem.

16) Na jeho osobu pusobi spise negativni motivace.

17) Ke zvyseni jeho pracovniho vykonu by ho vedly penize.

18) Od svych kolegti nevnima motivaci.

19) Své soucastné zafazeni nebere jako odrazovy mustek jeho dal$iho profesniho rustu.

20) Ke zlepseni jeho schopnosti, znalosti a dovednosti ho vykon jeho kolegi nemotivuje.
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4.6.4 Vysledky rozhovoru s kolegou ozna¢enym - subjekt D

1) Subjekt ,,D* je muz ve véku 29 let.

2) Ve véznici slouzi od 1. ¢ervence 2008 dosud (rok 2016), odslouZzena doba brana na celé
roky je 8 let.

3) Jeho motivaci k nastupu sluzby do véznice byla atraktivita prace ve statni sloZce a tim
1 urcitd jistota statniho zaméstnance.

4) Prostiedi, ve kterém vykonava svoji ¢innost mu vyhovuje.

5) Na svém pracovisti nevnima motivaci, ktera by ovlivnila jeho pracovni vykon.

6) Pii pfichodu na své soucasné misto pocitil problémy. Vnimal od svych kolegi
zZ ptedeslého zatazeni zavist, ale na misté€ nového plsobeni bylo vse v potradku.

7) Rozvrzeni jeho pracovni doby mu vyhovuje kvuli rodiné.

8) Pfi jeho pracovnim zatfazeni mu skupinovy charakter této ¢innosti nevadi.

9) Za svou vykonavanou ¢innost se neciti byt fadné ohodnocen. Ma pocit, Ze vykonava
nad ramec svého pracovniho zatazeni.

10) Za nejvétsi vyhodu svého zatazeni povazuje vySe uvedenou pracovni dobu sluzby.

11) Za nejvétsi nevyhodu své €innosti povazuje pravé jeho sluZebni zarazeni. Domniva
se, ze diky sluzbé Vv jedné z ozbrojenych slozek, kde se tidi postaveni dle funkce a tim
12) Vzhledem k jeho dosazenému vzdélani, které je SS by se chtél vypracovat na vedouci
,,EO* — chtél by povySeni. Je to maximalni cil, kterého lze s jeho vzdélanim dosédhnout.

13) Systém odméinovani ve véznici hodnoti velice Spatné. Dodava, ze vySe odmén a
celkové ohodnoceni se neodviji od skute¢ného vykonu jednotlivce.

14) Jeho ptimy nadfizeny ho viibec nemotivuje, protoze sam nic ned¢la.

15) Pii vykonu jeho povolani ho motivuji penize a s nimi souvisejici pravidelny mési¢ni
prijem.

16) Na jeho osobu plisobi pozitivni motivace.

17) Ke zvyseni jeho pracovniho vykonu by ho vedlo povySeni.

18) Od svych kolegli nevnima motivaci.

19) Své soucastné zafazeni bere uré€ité jako odrazovy mustek jeho dalsiho profesniho
rustu.

20) Ke zlepSeni jeho schopnosti, znalosti a dovednosti ho vykon jeho kolegii motivuje.

Nechce ziistat pozadu.
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4.6.5 Vysledky rozhovoru s kolegou ozna¢enym - subjekt E

1) Subjekt ,,E* je muz ve véku 30 let.

2) Ve véznici slouzi od 1. ¢ervence 2009 dosud (rok 2016), odslouZzena doba brana na celé
roky je 7 let.

3) Jeho motivaci k nastupu sluzby do véznice byla atraktivita prace ve statni sloZce a tim
1 zajimava prace.

4) Prostiedi, ve kterém vykonava svoji ¢innost mu vyhovuje.

5) Na svém pracovisti nevnima motivaci, ktera by ovlivnila jeho pracovni vykon.

6) Pii ptichodu na své souCasné misto pocitil problémy. Vnimal od nékterych kolegl
osobni zaujatost a neptejicnost.

7) RozvrzZeni jeho pracovni doby mu vyhovuje kvuli jeho dcefi, kterou ma ve stiidavé péci
a tak ji stiha déavat i vyzvedavat ve Skolce.

8) Pti jeho pracovnim zatfazeni mu skupinovy charakter této ¢innosti nevadi.

9) Za svou vykonavanou ¢innost se neciti byt Fadné ohodnocen. M4 pocit, zZe ve srovnani
s jinymi kolegy vykonava svoji praci lépe a pfitom je hlife ohodnocen.

10) Za nejvetsi vyhodu svého zatazeni povazuje pracovni dobu sluzbu.

11) Za nejveétsi nevyhodu své Cinnosti povazuje pres¢asovou praci, ktera v dobé, kdy ma
dceru mu narusuje cely zabéhly harmonogram.

12) Jako absolvent VOS. by se chtél vypracovat na pozici n&jakého vedouciho — chtél by
povySeni. A s tim spojené lepsi finan¢ni ohodnoceni.

13) Systém odméinovani ve véznici hodnoti velice Spatné. Dodava, ze vySe odmén a
celkové ohodnoceni je nespravedlive.

14) Jeho ptimy nadfizeny ho viibec nemotivuje, protoze sam nic neumi.

15) Pti vykonu jeho povolani ho motivuji penize a pravidelny mési¢ni pfijem.

16) Na jeho osobu piisobi negativni motivace a vysvétluje to tim, ze se nikdy s Zadnou
Z metod pozitivni motivace ve svém zaméstnani neshledal.

17) Ke zvyseni jeho pracovniho vykonu by ho vedlo povySeni

18) Od svych kolegli nevnima motivaci.

19) Své soucastné zarazeni bere uré¢ité jako odrazovy mustek jeho dalsiho profesniho
rustu.

20) Ke zlepSeni jeho schopnosti, znalosti a dovednosti ho vykon jeho kolegii motivuje.

Nechce byt za hlupaka.
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4.6.6 Vysledky rozhovoru s kolegou ozna¢enym - subjekt F

1) Subjekt ,,F* je Zena ve véku 39 let.

2) Ve véznici slouzi od 1. srpna 1997 dosud (rok 2016), odslouzena doba brana na celé
roky je 19 let.

3) Jeji motivaci k néastupu sluzby do véznice byla vidina svym zplisobem adrenalinového
povolani v uniformé.

4) Prostiedi, ve kterém vykonava svoji ¢innost ji vyhovuje.

5) Na svém pracovisti vnima pravé svoji dobfe odvedenou praci za motivaci, ktera
ovliviiyje jeji pracovni vykon.

6) Pti pfichodu na své soucasné misto nepocitila problémy.

7) Rozvrzeni jeji pracovni doby ji vyhovuje.

8) Pii stavajicim pracovnim zafazeni ji skupinovy charakter této ¢innosti vadi.

9) Za svou vykonavanou ¢innost se citi byt Fadné ohodnocena.

10) Za nejveétsi vyhodu svého zarazeni povazuje pracovni dobu sluzby.

11) Za nejvéetsi nevyhodu svého zatazeni povazuje malou moZnost kariérniho ristu.

12) Po dodé&lani VOS by se chtéla dockat povyseni. Nyni je spokojena se svym zafazenim,
vzhledem k dosazenému vzdé€lani, které je SOU (s maturitou).

13) Systém odmeénovani ve véznici hodnoti celkové velice Spatné.

14) Jeji ptimy nadfizeny ji urcité viibec nemotivuje. Déle jiz bez komentare.

15) Pti vykonu povolani ji motivuje pravidelny mési¢ni p¥ijem.

16) Pusobi na ni pozitivni zptisob motivace.

17) Ke zvySeni pracovniho vykonu by ji vedly penize.

18) Od svych kolegii nevnima motivaci.

19) Své soucastné zarazeni bere urcité jako odrazovy mistek svého dalsiho profesniho
rustu.

20) Ke zlepseni jeho schopnosti, znalosti a dovednosti ho vykon jeho kolegu nemotivuje.
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4.7 Dotaznikové Setreni

4.7.1 Zpracovani dotazniku

Anonymni dotazniky byly rozeslany mezi mé kolegy, se kterymi slouzim v jedné z
35 véznic. Veékové rozmezi respondentii bylo od 26 do 50 let. Délka jejich vykonavané
sluzby je od Sesti do tiiceti let. Ugelem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, zda jsou
zaméstnanci motivovani systémem odménovani? Povazuji-li finanéni ohodnoceni za
dostacujici? Jak jsou piislusnici spokojeni se vztahy na svych pracovistich? Jestli je viibec
motivuje jejich pfimy nadfizeny? Zda si mysli, Ze poskytovani a pfedavani informaci je na

dobré irovni? A v neposledni fad¢, jak jsou spokojeni s vykondvanou sluzbou?

4.7.2 Vyhodnoceni dotazniki

Z navracenych a fadn¢ vyplnénych 85 dotaznikl, které byly vyuzity pro vyzkum,
byly zjistény zakladni informace o respondentech. Je zde vidét, Ze je v organizaci
zastoupeno pievazné muzské pohlavi u zaméstnanct v uniformé. Riznorodost je viditelna
ve vzdélani, funkénimu zafazeni v organizaci a poctu let odslouZenych ve véznici.

K lepSimu a ptehlednéjSimu znazornéni dat jsou vyuzity tabulky.

Tabulka 22 - Pohlavi respondenti

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 23 - Dosazené vzdélani respondenti

SOU 1
SOU (s maturitou) 67
SS 1
VOS 10
VS 6

Zdroj: vlastni zpracovani



Tabulka 24 - Funkéni zafazeni respondenti

vedouci zameéstnanec
zameéstnanec 76

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 25 - Délka sluZebniho poméru

do 5 let 5
od 6 do 10 let 28
od 11 do 15 let 20
od 16 do 20 let 18
od 21 do 25 let 14
od 26 do 30 let 2
nad 30 let 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi cast obsazena v anonymnim dotazniku je sluzebni hodnoceni pfislusnika. To
muze byt pro nékteré zaméstnance ve sluzebnim poméru motivujicim prvkem nebo
naopak. Z nize uvedenych tabulek je viditelné, zda je vede ¢i ne ke zlepSeni jejich

pracovniho vykonu, pokud maji kladné nebo zaporné sluZzebni hodnoceni.

Tabulka 26 - Jakych vysledki jste dosahl/a v poslednim sluZzebnim hodnoceni?

Vynikajici 7 8
Velmi dobry 43 51
Dobry 18 21
Dobry s vyhradami/vyhovujici 0 0
Neuspokojivy/nevyhovujici 0 0
Nevim 12 14
Nebyl/a jsem hodnocen/a 5 6

Zdroj: vlastni zpracovani
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U vice nez poloviny pfislusnikii je viditelné, Zze jejich sluzebni hodnoceni bylo
uzavieno s vysledkem velmi dobry (51 %). DalSich 21 % ptislusnikt je hodnoceno za svou
vykonavanou ¢innost ,,dobie®. Vysledky s hodnocenim ,,neuspokojivy/nevyhovujici nejsou
zadné, jelikoz takovy pfislusnik by uz ve véznici nepracoval. U 14 % pftisluSnikd, kteti
odpovédéli ,,nevim®, je patrné a i vzhledem ke znalosti kolegli vim, Ze jsou to pfisluSnici

pted odchodem na rentu.

Tabulka 27 - Pokud je VaSe sluZzebni hodnoceni negativni?

Motivuje mé to ke zlepSeni 23 27
Odradi mé to od dal§iho zlepSeni 7 8
Sluzbu vykonavam nadale stejné 43 51
Nezélezi mi na sluzebnim hodnoceni 12 14

Zdroj: vlastni zpracovani

Jak je ve vyse uvedené tabulce viditelné, pro vice jak polovinu pfislusnikt (51 %)
nema zadny vliv sluzebni hodnoceni na jejich pracovni vykon. Myslim si, Ze to svéd¢i o
nekvalitni praci nadiizeného. Neopominutelnych 27 % prislusnikti je timto sluzebnim
hodnocenim motivovano ke zlepseni svého pracovniho vykonu. U téchto piislusnikd se da
ptedpokladat, Ze cht&ji budovat kariéru. Jak jsem jiz uvedl sluzebni hodnoceni je jedno
z faktord, které slouzi nadiizenému pii dal§i rozhodovani o zatfazeni pfisluSnika na vyssi

pozici.

Tabulka 28 - Vystihuje sluzebni hodnoceni Vase skute¢né sluzebni vykony objektivné?

ANO 55 65
NE 30 35

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalo by se fici, ze necelé dvé tietiny dotazovanych (65 %), povazuji sluZebni
hodnoceni za objektivni vii¢i jejich pracovnimu vykonu. Toto zjisténi je velice pozitivni a

ukazuje i na soudnost mych kolegt.



Tabulka 29 - Je podle Vas sluZzebni hodnoceni dobfe propracované?

ANO 55 65
NE 30 35

Zdroj: vlastni zpracovani

Z vyse uvedené tabulky je viditelné, Ze soucasnd podoba sluzebniho hodnoceni je

dobfte propracovan, coz doklada 65 % respondentt.

Tabulka 30 - Shledavate sluzebni hodnoceni za dilezité, ke zlep$eni Vaseho sluzebniho vykonu?

ANO 23 27
NE 62 73

Zdroj: vlastni zpracovani

Zajimavost vysledkll v této tabulce spociva v porovndni s tabulkou &. 27, kde
odpovédélo shodnych 23 respondentil (27 %), Ze je negativni sluzebni hodnoceni motivuje

ke zlepSeni sluzebniho vykonu.

Tabulka 31 - Ovlivnilo by zruseni sluZebniho hodnoceni Vas sluZebni vykon?

ANO 7 8
NE 78 92

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro zruSeni sluzebniho hodnoceni je vétSina respondentt (92 %). Je vSak otazkou,
zda by tim nebyl odstranén jeden z faktor vyuzivajicich k motivaci, ktera je ztetelna na

27 % ptislusniki uvedenych v tabulce ¢. 27.

Tteti ¢ast anonymniho dotazniku obsahuje zaméstnanecké vyhody a odménovani
zaméstnancu ve sluzebnim poméru. Jak bylo jiz zminéno pro vétsinu lidi jsou nejvetsim
motiva¢nim prvkem finance. Z nize popsanych tabulek je ziejmé, jak se k této motivaci

stavi prislusnici véznice.
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Tabulka 32 - Jste seznamen/a podle jakého systému jste finanéné odméiiovan/a?

ANO 80 94
NE o) 6

Zdroj: vlastni zpracovani

Velka vétSina respondenti (94 %) je sezndmena se systémem finan¢niho
odménovani ve véznici. Bylo by asi Spatnym zjiSténim, pokud by tomu bylo naopak,
jelikoz pfislusnik je povinen znat zdkony a nafizeni, které se tykaji jeho sluZzebniho

pomeru.

Tabulka 33 - Motivuje Vas finanéni odména ke zlep$eni sluzebniho vykonu?

ANO 68 80
NE 17 20

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro vétsinu (80 %) zaméstnanci ve sluzebnim poméru je finanni odména

motiva¢nim prvkem, aby zlepsili sviij pracovni vykon.

Tabulka 34 - Opustil/a byste své soucasné sluZebni misto, pokud by Vam byla ddna lepsi finan¢ni
nabidka z civilniho sektoru?

ANO 48 56
NE 37 44

Zdroj: vlastni zpracovani

VEtsi polovina (56 %) ptislusnika by odesla do civilniho sektoru, pokud by byli 1épe
financné€ ohodnoceni. Urcité mezi tyto osoby mizeme zatadit pfislusniky, ktefi maji narok
na vysluhu. VéEtsi podil maji zaméstnanci, ktefi slouzi kratkou dobu sluzby, nebot’ jejich

finan¢ni ohodnoceni se odviji od praxe, ktera je zahrnuta do tabulek sluzebniho pfijmu.

Posledni ¢ast dotazniku se zamétuje na lidské vztahy a komunikaci na pracovisti,

kterou shledavam za velmi silny motivacni faktor.
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Tabulka 35 - Vykonavate svoji ¢éinnost v dobrém kolektivu?

ANO 54 64
NE 36

w
—

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 36 - Berete své kolegy za své piatele/kamarady?

ANO 43 o1
NE 42 49

Zdroj: vlastni zpracovani

Ve vyse znazornénych tabulkach je viditelny rozdil mezi pfatelstvim/kamaradstvim a
kolegialitou. 64 % respondentii je spokojena s kolektivem, ve kterém vykonavaji svoji
¢innost, ale jen 51 % bere své kolegy za kamarddy. Je potfebné si uvédomit rozdil mezi

kolegialnimi vztahy a vztahy ptatelskymi, které jsou zde znazornény.

Tabulka 37 - Je na VaSem pracovisti vzajemna pomoc a spoluprace samoziejmosti?

ANO 72 85
NE 13 15

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 37 wukazuje, ze vzijemna pomoc a spoluprdce na pracovisti je
samoziejmosti. Pokud by tomu tak nebylo, hrozilo by nebezpeci ze $patné nastaveného

systému a to by pro chod véznice nebylo ptipustné.

Tabulka 38 - Zna Vas piimy nadFizeny co je obsahem Vasi ¢innosti?

ANO 80 94
NE 5 6

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 39 - Rozhoduje Vas primy nadiizeny spravedlivé?

ANO 76 89
NE 9 11

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 40 - Umi Vas p¥imy nad¥izeny pochvalit?

ANO 53 62
NE 32 38

Zdroj: vlastni zpracovani

Setieni, které mélo ukazat v jaké mife motivuje piimy nadiizeny piislusniky mu
podléhajici dopadlo vice, nez dobie. Z tabulek 38 az 40 je zfetelné, ze vedouci pracovnik je

velkym motivacnim faktorem pro své podiizené.

Tabulka 41 - Jsou Vam sdélovany dilezité informace, které potiebujete k vykonu svého povolani?

ANO 82 96
NE 3 4

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 42 - Informace, které ziskate, jsou Vam jasné a srozumitelné?

78
NE 7 8

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 43 - Jsou informace predavany véas?

ANO 81 95
NE 4 5

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z predeslych 3 tabulek je viditelné jak dtleita je informovanost piislusnika VS CR.
Pii vykonu povoldni ve véznici jsou dilezité tfi faktory, které se tykaji informaci.
Ptislusnik musi mit informace, které jsou potiebné kjeho vykonu, musi mu byt

srozumitelné a musi byt hlavné v €as predavané. U vSech tii faktori odpovidali respondenti

kladné a to ve vice nez 90 %.

Tabulka 44 - Napliiuje vas ¢innost, kterou vykonavate?

ANO 75 88
NE 10 12

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 45 - Jsou na Vas kladeny pozadavky, které odpovidaji Vasim schopnostem?

ANO 85 100
NE 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Z 85 respondentil odpovédelo 88 %, Ze je jejich vykonédvand ¢innost napliuje a
celych 100 % pfislusniki tvrdi, Ze pozadavky na né kladené jsou odpovidajici jejich

schopnostem. Tyto dvé hodnoty maji velky vyznam pro vykon sluzby ve véznici.



5 Zhodnoceni vysledkt a doporuceni
5.1 Zhodnoceni vysledki

Z Castecné fizenych rozhovori na ,,EO* bylo zjisténo, ze u vétsiny pfislusnikt byly
hlavnimi motivy K nastupu do vézenské sluzbé penize a atraktivita prace ve statni slozce.
Pracovni prostfedi ve kterém kolegové vykonavaji svou préci vét§iné vyhovuje. Ohledné
pracoviS§té na eskortnim odd¢leni se vétSina dotazovanych kolegt vyjadiila tak, Ze
nevnimaji na svém pracovisti motivaci, ktera by ovlivnila jejich pracovni vykon. Jen jedina
zena odpovédéla kladn€ a uvedla, Ze ji motivuje jeji dobie odvedenad prace, ze které ma pak
dobry pocit. Problémy na pracovisti nevnima nikdo z respondentt, jen jeden kolega dodal,
ze pti prichodu na své soucasné misto je pocitil, ale ty se vSak tykaly jeho minulych
spolupracovniki, ktefi nemohli prekousnout jeho kariérni postup a moznost vyuzit svého
nového postaveni k dal§Simu profesnimu rustu. Co se tyka finanéniho ohodnoceni, tak se
pouze dva z respondentdl citi byt dostate¢né ohodnoceni za svou vykonavanou ¢innost.
Jednim je vedouci daného oddéleni a druhou je Zena, kterd shleddva k jejimu pohlavi
finanéni ohodnoceni nadmiru vyhovujici. Pokud jde o formu fizeni osob v této organizaci,
tak tfem nejstarsi ptislusnikiim vadi, ze jsou fizeni direktivni formou. Stélo by za uvahu,
zda tito respondenti nejsou, jiZz vzhledem i1 ke své délce sluzby, nachylnéjSi na plnéni
rozkazu, které se u této ozbrojené slozky vyzaduji. Vsichni kolegové z ,,EO* zkritizovali
zpiisob odménovani a jednoznacné se shodli, Ze je na velice Spatné urovni. Jedni poukazuji
na sméSnost vySe finanni odmény v souvislosti, Ze je jen dvakrat za rok. Druzi
poukazovali na nespravedlivé rozdélovani odmén, ne podle zasluh a vykonané ¢innosti, ale
podle toho kdo skym kamaradi a kdo jak vychazi s osobou, ktera ma na starost
rozdélovani finan¢nich odmén. Co bylo zarazejici, ze zadny s kolegli neshledava svého
pfimého nadfizeného za clov€ka, ktery by ho néjak motivoval ke zlepSeni svého
pracovniho vykonu. Dalo by se usoudit, Ze dani funkcionafi zpohodInéli a nevazi si svych
podiizenych. Dle mého ndzoru, pokud podfizeni nevzhlizeji ke svému vedoucimu a
neshledavaji jeho cCinnost za motivujici, vede to K postupnému rozlozeni pracovnich
navykd. Cinnost téchto podiizenych je pak pouze odvadéna pouhou setrvaénosti, bez
jakychkoliv aktivnich zasahd. JednoduSe feCeno to dé€laji, protoze musi a dale do své
¢innosti nic nevkladaji. Nejvétsim motivacnim faktorem jsou pro mé kolegy z ,,EO* penize

a povySeni. Pfi hlub§im zamySleni mohu konstatovat, ze 100 % mych kolegli je
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motivovano pouze penézi. Ackoli 50 % dotazovanych odpovédélo povyseni, tak si
uvédomovali, Ze s povySenim souvisi i zvySeni finanéniho ohodnoceni. Je ziejmé, ze
penize hraji v dnesni dobé vyznamnou roli a pfislusnici jsou jimi velice ovlivnény. Urcité
je nelze odsuzovat, jelikoZ vykon sluzby u VS CR je bran jako velice psychicky zatdZujici
¢innost. Pokud nékdo riskuje své zdravi a nékdy i zZivot mél by byt spravedlivé a
Vv dostate¢né mife finanéné ohodnocen. Pro mé zarazejicim zjisténim bylo to, ze pii povaze
skupinového charakteru vykonavané ¢innosti vétSina respondentti nevnima motivaci od
svych kolegli. Pravdépodobné je to ovlivnéno direktivni formou fungovani spoluprace
mezi kolegy. Pouze dva nejmlads$i a nejméné slouzici subjekty odpovédéli, Ze jsou
motivovani vykony svych déle slouzicich kolegli a vede je to k jejich vlastnimu rozvoji.
Domnivam se, Ze takto by to mélo vypadat, Ze star$i ptislusnici budou vzorem a inspiraci
nove prichozim pfislusnikiim, ale bohuzel tomu tak ve vétsin€ piipadi neni.

Z anonymniho dotazniku bylo zjisténo, Ze pro vice jak polovinu ptislusnikt (51 %)
nema zadny vliv sluzebni hodnoceni na jejich pracovni vykon. Myslim si, Ze to svéd¢i o
nekvalitni praci nadiizeného. Neopominutelnych 27 % pftisluSnikii je timto sluzebnim
hodnocenim motivovano ke zlepSeni svého pracovniho vykonu. U téchto pfislusnikli se da
predpokladat, ze cht&ji budovat kariéru, protoze sluzebni hodnoceni je jedno z faktord,
které slouzi nadfizenému pii dalSim rozhodovani o zatazeni ptisluSnika na vyss$i pozici.
Necel¢ dvé tretiny dotazovanych (65 %), povazuji sluZebni hodnoceni za objektivni vici
jejich pracovnimu vykonu. Toto zjisténi je velice pozitivni a ukazuje i na soudnost mych
kolegli. Soucasna podoba sluzebniho hodnoceni je dobie propracovdna, coz doklada 65 %
respondenti. Pro zruseni sluzebniho hodnoceni je vétSina respondentt (92 %). Je vSak
otazkou, zda by tim nebyl odstranén jeden z faktort vyuzivajicich k motivaci, kterd je
zfetelna na 27 % pfislusnikli, ktefi jsou sluzebnim hodnocenim motivovani. Jak bylo jiz
zminéno pro vétSinu lidi jsou nejvétSim motivacnim prvkem finance. Velkd vétSina
respondentl (94 %) je seznamena se systémem finan¢niho odménovani ve véznici. Bylo by
asi Spatnym zjisténim, pokud by tomu bylo naopak, jelikoZ pfisluSnik je povinen znat
zakony a natizeni, které se tykaji jeho sluzebniho poméru. Pro vétSinu (80 %) zaméstnanct
ve sluZzebnim poméru je finanéni odména motiva¢nim prvkem, aby zlepsili svlij pracovni
vykon. Posledni ¢ast dotazniku se zaméfuje na lidské vztahy a komunikaci na pracovisti,
kterou shledavam za velmi silny motivacni faktor. Vyzkumem byl zjistén i rozdil mezi

pratelstvim/kamaradstvim a kolegialitou. 64 % respondenti je spokojena s kolektivem, ve
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kterém vykonavaji svoji ¢innost, ale jen 51 % bere své kolegy za kamarady. Je potiebné Si
uvédomit rozdil mezi kolegidlnimi vztahy a vztahy ptatelskymi. Vziajemnd pomoc a
spoluprace na pracovisti je samoziejmosti. Pokud by tomu tak nebylo, hrozilo by
nebezpe€i ze Spatné nastaveného systému a to by pro chod véznice nebylo pfipustné.
Setfeni, které mélo ukizat vjaké mife motivuje p¥imy nadiizeny piislusniky mu
podléhajici dopadlo vice nez dobte. Vedouci pracovnik je velkym motivaénim faktorem
pro své podiizené, ale nepletme si to s piikladem u ¢astecné tizenych rozhovort, kde se
jednalo o pfimého nadfizeného na ,,EO*. Pti vykonu povolani ve véznici jsou dilezité tii
faktory, kter¢ se tykaji informaci. Pfislusnik musi mit informace, které jsou potiebné k jeho
vykonu, musi mu byt srozumitelné a musi byt hlavné v ¢as predavané. U vSech tii faktori
odpovidali respondenti kladné€ a to ve vice nez 90 %. Z 85 respondentti odpovédélo 88 %,
ze je jejich vykondvana Cinnost napliluje a celych 100 % pftislusniki tvrdi, Ze pozadavky
na n¢ kladené jsou odpovidajici jejich schopnostem. Tyto dvé hodnoty maji velky vyznam

pro vykon sluzby ve véznici.

5.2 Doporuceni

Zadné lidské chovani a jednani se neobejde bez motivace. Jedinec se bez podpory
dale nerozviji. Nejen z vysledku ¢aste¢né fizenych rozhovort a anonymniho dotazniku, ale
i z vlastnich zku$enosti vim, Ze ke zlepSeni motivace ptislusnikii VS CR, je dilezité vyuzit
fenoménu atraktivity povolani prislusnika. A¢ je to jedna z neekonomickych motivacnich
technik, ukdzal nam vyzkum to, Ze pro nejednoho respondenta byla prave atraktivita této
profese impulsem, ke vstupu do této ozbrojené slozky.

Dale bych doporucil vedoucim jednotlivych oddéleni, aby se zaméfili na jimi urcené
pifimé nadfizené jednotlivych tsekl (viz. vysledky hodnoceni pfimého nadfizeného na
»EO“). M¢lo by se zvysit respektovani individudlnich rozdilti jednotlivych piislusnikd.
Vylepsit komunikaci mezi vedoucim pracovnikem a jeho podfizenymi, a¢ vici direktivni
formé¢ ftizeni je to velice obtizné. Z toho vyplyva celkové zvySeni orientace na piislusniky.
Vedouci pracovnici by méli nechat prostor 1 podiizenym pfislusnikiim, kteti ve svych
pfipominkach mohou mit dobré napady, jak ¢innost v organizaci zlepsit.

Dalsi stranka je ekonomickd motivace, kterd se odviji od ekonomiky statu a dané

politice. Finanéni odménovani piislusniki dvakrat rocné a ve vysi jaké je, neshledavaji
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ptislusnici za dostacujici. Vrcholovi manazeti by se méli zamétit na opravdu spravedlivé
rozdélovani penéz. Ne vzdy je pfisluSnik finanéné ohodnocen dle svych vykont, ale
Z pozice pratelského vztahu k nadiizenému. Je za potiebi, aby vedouci na vSech trovnich si
osvojili manaZzerské techniky a zlidstili pfistup ke svym podtizenym. Opravdovou nutnosti
je vstipit nadiizenym pracovnikim zdjem o své podiizené, méli by znat jejich zajmy,

potteby a méli by je umét fadné uspokojit.
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6 Zavér

Dlouhodobé probiranym tématem ve spolecnosti je problematika motivace pracovni
Cinnosti. Setfenim této diplomové prace se podafilo analyzovat motivaéni Einitele
pouzivané v dané organizaci. Déle byl proveden vyzkum, ve kterém byla zjiStovana
ucinnost téchto Cinitelt na pfislusnika. Hlavnim cilem vyzkumu bylo zjistit aktualni stav
motivace Vv organizaci. Jak jsou pfislusnici motivovani pii vykonu svého povolani a jak na
né véznice plisobi pomoci svych motivaénich &initeld, které mé k dispozici. Slo predev§im
o oblasti odménovani, hodnoceni, vztahii na pracovisti a komunikace na pracovisti a
vV neposledni fadé¢ o samotny obsah vykondvané profese. Provedeny vyzkum ukézal
motivacni faktory, které respondenti berou v soucasném vykonu svého povolani za
motivujici a které ne. Sluzebni hodnoceni, které je na pfislusniky vypracovavano bere
pouze (27 %) za motivacni faktor k zlepSeni pracovniho vykonu u ostatnich respondentil
nijak zvlast' jejich ¢innost neovlivni. Vétsina respondent by zrusila sluzebni hodnoceni
(92 %). Je nutné se zamyslet, zda tento vysledek neni ovlivnén konkrétné z osobnosti
jednotlivych vedoucich pracovnik. Zda tito manazefi maji snahu své podfizené motivovat,
nebo si vypsanim sluZebniho hodnoceni splni jednu ze svych povinnosti jim uloZenou.
Setieni také vystihuje absenci piisobeni nadfizenych, ktefi v nékterych p¥ipadech piisobi na
ptislusnika spise demotiva¢nim faktorem. Z dotaznikového Setfeni bylo oproti ¢aste¢né
fizenym rozhovorim zjisténo, ze vétSina prislusnikli je dostate¢né motivovana finan¢nim
ohodnocenim. Rozdilnost ve vysledcich se dd vykézat vtom, Ze u rozhovoru byli
oslovovani fadovi pfislusnici, pficemz do dotaznikové Setfeni byli zahrnuti 1 pfislusnici na
vyS$§ich a vedoucich pozicich. Spokojenost a motivace zaméstnanci ve sluZebnim poméru
je vykazana 1 v oblasti dobrych vztahli na pracovisti at’ uz mezi kolegy nebo ve vztahu
k nadfizenému. Je zde opét rozpor mezi rozhovory a dotaznikem, ale bylo to zamérné
poukazani jak i1 jednotlivec, ktery dostane moznost fidit své podfizené¢ muze selhat.
V ptipad¢ preddvani informaci shledava vétSina piislusnik motivaci a spokojenost. Co se
tyce uspokojeni respondentl ohledné vykonavané prace vétSina uvadi, ze je obsah jejich
vykonavané ¢innosti napliiuje. Vézetiska sluzba Ceské republiky ma ohromnou vyhodu ve
své jedinecnosti a Sni souvisejici atraktivnosti. Nejen tyto faktory spolecné s pracovni
naplni obsazenou ve sluZebnim poméru jsou natolik lakavé, Ze budou i nadéle pfitahovat
do svych fad spoustu novych uchazecl. Aby byla moZznost nejlepSiho vybéru z téchto

uchazecu a udrZeni si jich co nejdéle pfi vykonu této profese, je zapotiebi u Vézenské
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sluzby zlepsit tadu faktor. U motivace lidskych zdroji se nejednd o kratkodobou
zalezitost, ale je to b¢h na dlouhou trat. Provedenym vyzkumem byly identifikovany
faktory, které jednak napliuji zaméstnance k pracovni Cinnosti, ale i naopak faktory, které
shledavaji ptislusnici za demotivujici. Na zéklad¢ vyzkumu je zde ukazano na co by se

¢innost vedoucich pracovnikli méla zaméfit a ¢emu by se méla vénovat vEtsi pozornost.
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Ptiloha A — organizacni struktura
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Ptiloha B — Stupnice zakladnich tarifa

Stupnice zikladnich tarifi pro pfislu$niky bezpetnostnich sbori pro rok 2016

Stupnice zikladnich tarifa pro pfisludniky bezpeénostnich shori

Doba Tarifni Tarifni tifida

praxe stupeil 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
do 3 let 1 14350 | 15560] 16 880 | 18320] 19880 21 560] 23 390 | 25 380 | 27 540 29 880 | 32 420
do 6 let 2 14890 | 16 150| 17 520| 19010| 20 630| 22 380| 24 280 26 340| 28 570 31 010 33 640
do 9 let 3 15440| 16750 18 170 19720 21 400] 23 220 25 180| 27 330 29 640 32 170] 34 910
do 12 let 4 16020 | 17380] 18 860| 20 460| 22 200 | 24 090| 26 130| 28 360| 30 760 33380 36 210
do 15 let S 16620 | 18040| 19570 21 230| 23 030| 24 990| 27 120| 29 420 31 910] 34 630| 37 570
do 18 let [ 17250 | 18 710| 20 310 22020 23 890 | 25 930 28 130| 30 520| 33 120] 35930 | 38 980
do 21 let 7 17890 19410 21 060 | 22 850 | 24 800 | 26 900 | 29 190 31 660 | 34 360 | 37 280 | 40 450
do 24 let 8 18570 20 140 | 21 860| 23 710| 25 720| 27 910| 30 280 | 32 860 | 35 650| 38 670 | 41 970
do 27 let 9 19270 | 20900 22 680 | 24 600 | 26 690 [ 28 960 | 31420 | 34 090 | 36 990 40 130 | 43 540
do 30 let 10 19980 | 21 680| 23 530 25 530| 27690 | 30 050| 32 600 | 35 360| 38 370 41 640| 45 170
do 33 let 11 20730] 22500) 24 400 26 480| 28 730| 31 170 33 830| 36 700| 39 820 43 200 46 870
nad 33 let 12 21510] 23340) 25330 27470 29 810 32 350| 35090 | 38 080 | 41310 44 820 48 620

Zdroj: Ptiloha €. 1 k nafizeni vlady ¢. 286/2015 Sb., kterym se stanovi stupnice zakladnich tarift pro
piislusniky bezpecnostnich sborl pro rok 2016, ze dne 26. fijna 2015

Stupnice zdkladnich tarifi pro pFisludniky bezpe&nostnich shori pro rok 2016

stanovena podle § 114 odst. 2 zikona

Stupnice zvySenych tarifi o 10% pro p¥isludniky bezpeéfnostnich sbori

Doba Tarifni Tarifni tiida

praxe stupeii 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
do 3 let 1 15780 | 17 120| 18580 20 160 21 880 23 730 25 730 27 920 30300 32 880 35 670
do 6 let 2 16 380 17 770| 19280 20910] 22 700] 24 620 26 710] 28 980 31 430] 34 120] 37 010
do 9 let 3 16990 | 18420 19990 21 700| 23 540 25550 | 27 710] 30 060 | 32 610] 35 400 | 38 400
do 12 let 4 17620 19130] 20750 22 510| 24 420] 26 500 | 28 750] 31 190 33 840] 36 720 39 840
do 15 let 5 18290 19850 21530 23 360| 25340] 27490 29830 32 360 35 100| 38 090 41 330
do 18 let 6 18970 20590 22 340 24 230| 26 290 28 530 | 30 940 33 580 36440 39 520 42 880
do 21 let 7 19680 21360 23 180 25140 27280 29590 32 110 34 830 37800 41 010 | 44 500
do 24 let 8 204301 22160 24 050 26 080 | 28 300 30 T10| 33320 36 140) 39210 42 540 | 46 170
do 27 let 9 212000 22990 | 24940 27070 29360 31 860 | 34 570 37 500 | 40690 44 140 | 47 900
do 30 let 10 21990 23850 | 25890 | 28080 30470 33060 | 35860) 38900| 42210 45 810 | 49 700
do 33 let 11 22 810| 24 760 | 26 850| 29 140 | 31610 34200 37220 40 370| 43 800 | 47 520 51 560
nad 33 let 12 23660 | 25680 27870| 30230 32 800| 35580 38610 41 900| 45450 49 300 53 490

Zdroj: Ptiloha ¢. 2 k natizeni vlady ¢. 286/2015 Sb., kterym se stanovi stupnice zakladnich tarifa pra
piislusniky bezpecnostnich sbort pro rok 2016, ze dne 26. fijna 2015



Piiloha C - vzor medaili Vézeniské sluzby Ceské republiky
Medaile ,,Medaile Vézeiiské sluzby Ceské republiky*

Medaile ,,Za state¢nost* Medaile ,,Za vérnou sluzbu




Pfiloha D — sluzebni hodnoceni

(razitko organizacni jednotky
Vezenskeé sluzby CR) Vytisk ¢..

SLUZEBNI HODNOCENI
PRISLUSNIKA VEZENSKE SLUZBY CR

(s 203 zakona ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru prislusnikii bezpecnostnich sboru, ddle jen ,,zakon )

Sluzebni hodnost, hodnostni oznaceni, titul prijmeni a jméno: Cislo sluzebniho pritkazu:

Den, mésic, rok a misto narozeni:

Ve sluzebnim poméru prislusnika VS CR od:

Zastavané sluzebni misto (od kdy):

Plneéni kvalifikacnich predpokladii a pozadavkii pro zastavané sluzebni misto
a) dosazeny stupen vzdeélani:

b) dalsi odborné pozadavky:

C) doba trvani sluzebniho pomeéru:

Datum posledniho sluzebniho hodnoceni a jeho zavery:

1. DUVOD ZPRACOVANI SLUZEBNIHO HODNOCENI

-2-

II. OBSAH SLUZEBNIHO HODNOCENI




Obsahem je zejména posouzeni odbornosti, kvality plnéni sluzebnich povinnosti a urovné teoretickych znalosti
ajejich aplikace pri vykonu sluzby. Obsah hodnoceni vychazi z kazdorocniho priubézného hodnoceni, které
provadi primy nadrizeny prislusnika, ktery pro toto zpracovavané sluzebni hodnoceni nemiize byt hodnotitelem.

111. ZAVERY SLUZEBNIHO HODNOCENI

1. Na zaklad¢ vyse uvedeného ptislusnik dosahuje:
a) vynikajicich vysledka
b) velmi dobrych vysledku
c) dobrych vysledki
d) dobrych vysledki s vyhradami
e) neuspokojivych vysledkt

Odpovidajici zavér sluzebniho hodnoceni prislusnika zdiraznéte podtrzenim nebo tucnym pismem.

-3-




2. Ukoly pro dalii odborny rozvoj ptislusnika:

3.Zavéry sluzebniho hodnoceni (doporuceni hodnotitele) pro ucely rozhodnuti sluzebniho
funkcionate ve vécech sluzebniho poméru (napr. § 26, odst.4):

Poucenti:

Proti tomuto sluZzebnimu hodnoceni je piislusnik opravnén podat pisemné namitky ve lhaté do
15 dnt ode dne seznameni s timto sluzebnim hodnocenim, a to ke sluzebnimu funkcionafi.

V dne

Se sluzebnim hodnocenim jsem byl(a) sezndme(a) v plném rozsahu a ptfevzal jsem jeho opis.

V dne




IV. PISEMNE NAMITKY

V dne

V. VYPORADANI NAMITEK SLUZEBNIM FUNKCIONAREM

(tj. rozhodnout ve véci podanych namitek, v pripadé zamitnuti je nezbytné odivodnéni)

\V dne
Seznamen:
V dne

Zdroj: Tiskopis Vézenské sluzby CR




Ptiloha E — Anonymni dotaznik

Dobry den,

chtel bych Vas pozadat o pravdive vyplnéni dotazniku, ktery je anonymni a slouzi pro ucely
zpracovani diplomové prdce na téma: “Motivace pracovni cinnosti*. Udaje z dotazniku
budou statisticky zpracovany a nedojde k jejich zneuziti.

Deékuji za Vas cas, ktery jste vynalozili pri jeho vyplnéni.

I.  Informace o respondentovi (spravnou variantu prosim oznacte X)

1. Pohlavi:
L] muz L1 Zena

2. Nejvyssi dosazené vzdélani: 5 5 5
] SOU [J SOU (s maturitou) 1SS L1 VOS A

3. Soucasna pracovni pozice:
[ vedouci zaméstnanec ] zaméstnanec

4. VEk respondenta:
(0do25let [Jod26do 30 let ] od 31 do 35 let ] od 36 do 40 let
] od 41 do 45 let ] od 46 do 50 let ] nad 50 let

5. V organizaci pracuji:
[1dob5 let [ od 6 do 10 let [Jod 11 do 15 let ] od 16 do 20 let
(] od 21 do 25 let ] od 26 do 30 let ] nad 30 let

I1. SluzZebniho hodnoceni

6. Jakych vysledku jste dosahl/a v poslednim sluzebnim hodnoceni?
[J vynikajici [ velmi dobry [Jdobry [ dobrys vyhradami/vyhovujici
L] neuspokojivy/nevyhovujici Unevim  [nebyl/a jsem hodnocen/a

7. Pokud je Vase sluzebni hodnoceni negativni?
[] motivuje m¢ to ke zlepSeni sluzebniho vykonu
[] odradi mé to od dalsiho zlepSeni
[] sluzbu vykonavam nadale stejné
[] nezalezi mi na sluzebnim hodnoceni

8. Vystihuje sluZzebni hodnoceni Vase skutecné sluzebni vykony objektivné?
[J ANO LI NE

9. Je podle Vas sluzebni hodnoceni dobfe propracované?
[0 ANO 0 NE

10. Shledavate sluzebni hodnoceni za dilezité, ke zlepSeni Vaseho sluZzebniho vykonu?
1 ANO LI NE



11. Ovlivnilo by zruSeni sluzebniho hodnoceni Vas sluzebni vykon?
[J ANO LI NE

I1l.  Zaméstnanecké vyhody a odménovani

12. Jste seznamen/a podle jakého systému jste finanéné odménovan/a?
1 ANO LI NE

13. Motivuje Vas finan¢ni odména ke zlepSeni sluzebniho vykonu?
[J ANO LI NE

14. Opustil/a byste své soucasné sluzebni misto, pokud by Vam byla dana lepsi
finan¢ni nabidka z civilniho sektoru?
[J ANO LI NE

15. Napiste prosim vyhody sluzebniho poméru.

IV. Lidské vztahy a komunikace na pracovisti

16. Vykonavate svoji ¢innost v dobrém kolektivu?
L1 ANO LI NE

17. Berete své kolegy za své pratele/’kamarady?
L1 ANO LI NE

18. Je na Vasem pracovisti vzajemna pomoc a spoluprace samoziejmosti?
LI ANO LI NE

19. Zné Vas piimy nadfizeny co je obsahem Vasi ¢innosti?
L1 ANO LI NE

20. Rozhoduje Vas ptimy nadiizeny spravedlive?
L] ANO LI NE

21. Umi Vas pfimy nadfizeny pochvalit?
L1 ANO LI NE

22.Jsou Vam sdélovany dulezit¢ informace, které potiebujete k vykonu svého
povolani?
L1 ANO LI NE

23. Informace, kter¢ ziskate, jsou Vam jasné a srozumitelné?
L] ANO LI NE



24. Jsou informace predavany vcas?
L] ANO LI NE

V.  Obsah sluzby

25. Napliuje vas ¢innost, kterou vykonavate?
L1 ANO LI NE

26. Jsou na Vas kladeny pozadavky, které odpovidaji Vasim schopnostem?
L] ANO LI NE



Pfiloha F — Struktura ¢aste¢né fizeného rozhovoru

O 00 I N »n B~ W N

[\ I A e T e e T e T T S S Y
S O o0 9 N N kA WD = O

. Kolik je ti let?

. Jak dlouho slouZi§ v této véznici?

. Co t€ motivovalo, abys Sel/sla slouzit do véznice?

. Vyhovuje ti prostredi, ve kterém vykonéavas svoji ¢innost?

. Vnimas na svém pracovisti né¢jakou motivaci, ktera ovliviiuje tvilij pracovni vykon?
. Pocitil(a) si pti ptichodu na své soucasné misto n¢jaké problémy?

. Vyhovuje ti rozvrzeni tvé pracovni doby?

. Nevadi ti skupinovy charakter tvého pracovniho zarazeni?

. Mas pocit, Ze jsi za svou vykondavanou ¢innost fadné ohodnocen(a)?

. Co povazujes§ za nejvetsi vyhodu tvého zatazeni ve véznici?

. Co je naopak pro tebe nejvétsi nevyhodou této ¢innosti?

. Jakych cilt by si chtél(a) ve sluzebnim poméru dosahnout?

. Jak hodnoti§ systém odménovani ve tvé véznici?

. Motivuje t¢ tvlj pfimy nadiizeny dostate¢né?

. Co na tebe ptisobi jako nejvétsi motivacni prvek pii vykonu tvého povolani?
. Jsi motivovan(a) spise pozitivni nebo negativni motivaci?

. Co nebo jaka motivace by t€ vedla ke zvySeni tvého pracovniho vykonu?

. Vnimas pii vykonu své ¢innosti né¢jakou motivaci od kolegii?

. Beres své soucasné zatrazeni jako odrazovy mistek pro dalsi profesni rist?

. Motivuje t€ vykon tvych kolegt ke zlepSeni tvych schopnosti, znalosti a dovednosti?



