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Priciny fluktuace zaméstnanci ve zvolené organizaci

Abstrakt

Téma diplomové prace je vénovano fluktuaci zaméstnanc u Vézetiské sluzby Ceské
republiky. Cilem bylo zjistit, pro¢ kni dochazi a vjaké mife. Teoretickd Cast byla
zpracovana na zakladé literarnich reSersi, kterd vymezila zakladni pojmy manazera,
manazerského vedeni a personalni problematiky.

Na teoretickou cast nasledn€ navazala prakticka cast, respondenty se stali soucasni
a byvali fadovi zaméstnanci a také feditelé véznic a prace zkoumala pfesné cilenymi
otazkami dotaznikového Setfeni divody jejich pfechodi mezi véznicemi, divody ukonceni
pracovné pravniho a sluzebniho pomeéru a jako protivahu postavila stanoviska nékterych
feditelti véznic.

Vyzkum probihal formou dotaznikového S§etfeni, vyhodnoceni se uskutecnilo
pomoci statistickych metod, ze kterych posléze vyplynuly poznatky a skute¢né divody. Na
jejich zakladé autorka navrhla doporuceni pro manazery a vedouci na riznych stupnich
a zmény v koncepci, které pomohou minimalizovat odchody zaméstnanci z Vézenské

sluzby Ceské republiky a stabilizuji personalni situaci.

Klicova slova: Vézenska sluzba Ceské republiky, management, fizeni lidskych zdroju,
prislusnici, civilni zaméstnanci, péce o personal, sluzebni pomér, feditel véznice, personalni

management.



Job changing cause of employees in the company

Abstract

The theme of this diploma thesis is dedicated to fluctuation of employees in Prison
services of Czech republic. The goal was to find out why it occurs and to what extenct. The
theoretical part was processed on the basis of literary research, which defined basic concepts
of a manager, managerial management and personnel issues.

On the theoretical part subsequently followed the practical part, respondents were
current and former ordinary employees and also prison directors. This thesis examined
precisely targeted questions of questionnaire survey, the reasons for their transitions between
prisons, the reasons for termination of employment and service relationship and
counterbalanced the views of some prison directors.

The research took the form of a questionnaire survey, the evaluation was carried out
using statistical methods, of which later findings and real reasons have emerged. Based on
them, the author suggested recomendations for managers and leaders at various levels and
changes in concept, which will help to minimalize staff departures from the Prison services

of Czech republic and stabilize the personnel situation.

Keywords: Prison services of Czech republic, management, Human Resource Management,
members, civilian staff, staff care, employment relationship, prison director, personal

management.
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1 Uvod do problematiky

Vézetiska sluzba Ceské republiky (dale jen VS CR) je ustanovena dle zakona
&. 555/1992 Sb., o Vézeiiské sluzbé a justiéni strazi Ceské republiky, ktera zabezpeluje
vykon vazby, zabezpecCovaci detenci a vykon trestu odnéti svobody (déale jen VTOS). Tento
ozbrojeny bezpeénostni sbor a soudasné spravni ufad je fizen generalnim feditelem (VS CR,
Zakladni informace, 2021). V soucasné dobé v jejim Cele stoji Mgr. Simon Michailidis,
MBA (platné k 1.3.2022).

Dle vyro¢ni zpravy zroku 2020 dosahl podet systemizovanych' sluzebnich mist
celkového poctu 7 505 a 4 399 mist pro civilni zaméstnance. Neobsazenost sluzebnich mist
se pohybovala v pribéhu roku 2020 okolo Sesti procent. V prosinci klesl pocet téchto
neobsazenych mist na 389 (k 24.2.2022 je jich 500 — informace poskytnuta ustni formou
generalnim feditelem VS CR). Vzhledem k naroénosti profese piislusnika VS CR je
nedostatek uchazeci na tyto pozice. Uchaze¢ musi splnit pfisnou fyzickou a zdravotni
zpsobilost a projit psychologickym vySetfenim. Vézefiska sluzba CR od 1.1.2018 vyuzila
moznost poskytovat za ucelem zajiSténi obsazenosti volnych sluzebnich mist naborovy
prispévek, a to ve vysi od 75 tisic K¢ do 150 tisic K¢, a to podle stanovenych kritérii
v jednotlivych véznicich. V roce 2020 bylo nové pfijato do sluzebniho pomeéru 344
piislusnikt, ktefi obdrzeli naborovy piispévek v celkové vysi 36 287 464 K¢. To Cini
pramérné 105 486 K¢ na jednoho pfislusnika. Dalsi problematikou je obsazovani mist 1ékaiti
a pozic s pozadavkem na odborné vzdélani a praxi. Finan¢ni ohodnoceni téchto pozic je
vzhledem ke stanovenym platovym tarifim oproti soukromému sektoru nizsi a soucasné
s men§i atraktivitou pracovniho prostiedi a omezenimi, kterd prace ve véznici piinasi,
vytvaii zavaznou piekazku k vyhledavani téchto zaméstnanct (VS CR, Vyro&ni zprava
za rok 2020, 2021, s. 40-42).

Pii soudasné situaci je tedy pro VS CR, jako pro zaméstnavatele kliové, o stavajici
zameéstnance v civilnim poméru a pfislusniky ve sluzebnim poméru peCovat a vyvijet co
nejvyssi snahu k jejich udrzeni. Nejde jen o hmotnou péci a finan¢ni zabezpeceni, ale také o

to, aby se zaméstnanci a pfislusnici citili dobfe v pracovnim prostiedi a védéli, ze se mohou,

! Systemizace — urcity organiza¢ni ¥ad, roztfidéni.
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v ptipadé potieby, obratit s divérou na své nadiizené. Vykonavané Cinnosti souvisejici
s péCi o odsouzené osoby jsou leckdy velmi psychicky naro¢né a je velmi dulezité
poskytovani opory zaméstnavatele ve vSech smérech.

Stanovena vySe naborovych piispévku je aspekt, svéd¢ici o problematice nedostatku
prislusnikii ve sluzebnim poméru. Problém také muZze byt v pfedCasnych odchodech
ze sluzebniho poméru do civilniho sektoru.

Tato diplomova prace se zabyva odchody piislusnika a civilnich zaméstnanct z VS
CR k jinym bezpe&nostnim slozkam & do soukromého sektoru. Vyzkum bude probihat mezi
zam@stnanci a civilnimi zaméstnanci, ktefi opustili VS CR v poslednich téech letech (tj. 2018
-2021). Déle mezi témi, ktefi presli ze své domovské véznice na trvalo do jiné. Bude zkoumat
a vyhodnocovat uvedené divody a na zakladé analyzovanych vysledki bude predlozeno
feSeni této situace a doporuceni, jak odchodim zabranit. Tomu bude v teoretické Casti
predchazet charakteristika managementu, fizeni lidskych zdroju a personalni strategie, dale
seznameni s legislativou souvisejici s VS CR, jeji strukturou a jednotlivych organizaénich

slozek.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem této diplomové prace je zjistit pfi¢iny fluktuace zaméstnanct Veézeriské sluzby
Ceské republiky a navrhnout mozna doporuceni ke zlepSeni soucasného stavu a zabranéni
odlivu kvalitnich zaméstnanct. Dil¢im cilem této prace je vybér a formulace relevantnich

vyzkumnych otazek, umoziujicich ziskat prvotni tidaje z oblasti dané problematiky.
2.2 Metodika

Diplomova prace bude rozdé€lena na teoretickou a praktickou Cast. Teoreticka Cast
bude zpracovana na zaklad€ literarnich reSerSi, ktera vymezi zakladni pojmy jako je
manazer, management, manazerské vedeni, personalni strategie a dalsi souvisejici pojmy.
Podklady do teoretické Casti budou Cerpany z odbornych knih a ¢lankt z recenzovanych
databazi. Po vytvoreni odborného zékladu prace bude vytvorena teoreticka cast.

V tvodu této Casti autorka predstavi v charakteristice objektu zvolenou organizaci
a tou je Vézetiska sluzba CR a jeji sou¢asné a byvalé zaméstnance ve sluzebnim a pracovné
pravnim poméru jako respondenty, ktefi se zucastni dotaznikového Setieni. Dotazniky budou

pro tfi skupiny respondentd, a to:

1. Dotaznik pro byvalé zaméstnance VS CR.
2. Dotaznik pro soucasné zaméstnance, ktefi na trvalo presli do jiné véznice.

3. Dotaznik pro feditele véznic — forma fizenych rozhovora.

Vsechny budou obsahovat identifikacni otazky a tvrzeni, ktera jsou pro vyzkum klicova
a u dotaznikl pro byvalé zaméstnance a dotaznikti pro feditele budou shodna. U tietiho se
budou ligit a to proto, Ze se tyka pouze prechodt zaméstnancd mezi véznicemi. Reditelé
véznic se vyjadii formou otevienych otazek i k této problematice.

Vyhodnoceni se uskuteéni pomoci statistickych metod, ze kterych vyplynou
poznatky a divody. Na jejich zakladé bude navrzeno doporuceni pro manazery na raznych
stupnich a potfebné zmeény koncepce, které by pomohly minimalizovat odchody

zamé&stnanct a stabilizovat tak personalni situaci u VS CR.
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3 Management

Management, v ¢eském jazyce bézné uzivané slovo, znamena fizeni. Je to soustava
teoretickych a praktickych znalosti vedoucich k fizeni, planovani, vedeni a organizovani
prace skupiny lidi, tak aby dochazelo k plnéni stanovenych cili firmy, podniku ¢i
organizace.

Dle Cejthamra a Dédiny (2010, s. 17) je management jednou z nejdalezitéjSich
lidskych Cinnosti. Aby lidé mohli snadnéji dosahovat cilt, zacali utvaret skupiny. Kvalitni
fizeni se stalo podminkou pro zabezpeceni souladu a usili vyty¢enym smérem. Postupnym
rozmachem spole¢nosti dochazi k rozvijeni specializovanych Cinnosti, délby prace a vlivem
toho je nezbytné dosahnout skupinového usili. Aby byl tento cil naplnén, vzrostl vyznam
lidi, zamétenych na koordinaci a fizeni pracovnich skupin k dosazeni co nejefektivnéjSich
vysledkd. Existuje vice sméri fizeni, kterym je management vykonavan. Z pojmu
management vychazi pojmenovani manazer, vedouci pracovnik. U firmy, podniku ci
organizace je dulezité prioritni nastaveni optimalniho systému fizeni organizace, jez vyplyva
z ucelu, ke kterému je zfizend. Organizacni struktura vyplyva ze zvoleného systému fizeni.
Pfi kazdodennich cinnostech se vedouci pracovnik, tedy manazer, zaobird organizaci
a koordinuje chod tak, aby minimalizoval rizika, ztraty a nejistoty. Cejthamr a Dédina (2010,

s. 17-18) hovoti o vertikalnim a horizontalnim fizeni.

Vertikalni fizeni

dle Cejthamra a Dédiny (2010) prevlada smér komunikace mezi nadfizenymi
a podfizenymi zespoda nahoru a shora doll, k fizeni lidi je vyuzita organizacni struktura
(obchodni usek, personalni atp.); u VS CR na organizagnich jednotkach (véznicich), je

zfizeno toto ¢lenéni:

e (Odd¢leni vykonu trestu odnéti svobody;

e oddéleni vézenskeé straze;

e oddéleni logistiky — zahrnuje stavebni referat a referat materialné
technického zabezpeceni;

e oddéleni ekonomické;

e oddéleni personalni;

e oddéleni informatiky;
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e oddéleni spravni;

e oddéleni zaméstnavani véznénych osob;

e oddéleni zdravotni;

e urcita skupina pracovnich pozic spadd pfimo pod feditele organizacni
jednotky — vétSinou to byva kromé sekretariatu, pozice bezpecnostniho
technika a oddéleni prevence a stiznosti, tvoficich zpravidla pét az osm
zaméstnancu;

e mimo celou organizacni strukturu je soucasti také odborova organizace, ktera
je partnerem vedeni véznice ve vécech obecné péce o zaméstnance a zajisténi

jeho prav.

Horizontalni fizeni;

jak uvadi Cejthamr a Dédina (2010, s. 18) muze existovat ve stejné mife, kde
management uvadi v pohyb lidské i vécné faktory k zajisténi cild podniku, firmy
¢i organizace, a to prostiednictvim feSeni a uspokojovani potieb a pozadavka zakaznika.
Prevazuje zde komunikace mezi jednotlivymi specialisty organiza¢ni struktury. Jsou
vytvoreny projektové tymy, které jsou zamefeny na konkrétni zdkazniky, zakazky ¢i dilci
cile a zaméry. Tyto specialisté jsou spojeni z né€kolika oddéleni ¢i usekd organizacni
struktury podniku, firmy ¢i organizace (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 18). V manazerskych
pozicich by se méli objevovat vud¢i typy lidi, ktefi maji zvlastni schopnosti a dar motivovat
své podiizené, ¢imz je zvySovana jejich vykonnost. Tim je zjednodusSena organizacni
struktura a vytvoreno prostiedi pro otevienou komunikaci, kterd funguje na vertikalni,
horizontalni i diagonalni urovni a vznika i urcita forma samotizeni. Vysledkem je zkracena
doba rozhodovani na v§ech urovnich, lepsi sebekontrola, mensi pocet neshod a komunikace
je na vyspélejsi urovni (Cejthamr a Dédina, 2010, s. 18).

Manazer také musi pocitat s vlivy z vnéjsiho prostiedi, které dotvari vnitini problémy
prostiedi a zhorSuji je. Nékdy vSak maji i pozitivni vliv a ptuisobi jako opravny prostiedek
vnitiniho prostfedi. Manazetfi potom vice vnimaji podnéty z vné&jsiho prostredi, jedna

se o vlivy PESTLE analyzy (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 19).

Nasledujici obrazek graficky znazoriiuje vnéjsi vlivy na chod podniku, firmy ¢i
organizace.
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Obrazek 1 — Schéma PESTLE analyza.

=

Zdroj: Vlastni zpracovani.

O horizontalnim a vertikalnim pohledu mluvi také Jermar (2013). U horizontalniho

pohledu je plan koordinace praktik managementu lidskych zdrojad, u vertikalniho pohledu

musi byt

propojeny procesy strategického managementu organizace s praktiky

managementu lidskych zdroju. Nasledujici data uvadeji aspekty horizontalni a vertikalni

dimenze. Toto hledisko je soustiedéno na metodologii vyuzivanych pfistupli u specifik

strategického managementu lidskych zdroji (Jermat, 2013).

Horizontdlni dimenze strategického managementu lidskych zdroju.

1.

Mikro pfistup — fesi vnitini prostiedi firmy, ale v pozadi stoji vnéjs§i vlivy
a prilezitosti.

Inside — out perspektiva (od managementu smérem ke komplexu organizace) —
prosazeni do strategie firmy.

Horizontalni pfiméfenost — propojeni technik managementu a jejich
individualnich postupt.

Celistva perspektiva — hledani obecné platnych stanovisek a principu.

Vytvoreni strategie managementu — soustfedi se na jeji tvorbu, ale méné fesi jeji
realizaci.

Vykonnost — orientace na jeji individualni rozvo;j.

Studium nepoznanych oblasti lidskych zdroji — obohacovani managementu

studiem lidskych stranek organizace (Jermat, 2013).
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Vertikalni dimenze strategického managementu lidskych zdroju.

1.

Makro pfistup — postupy jsou hledany v souvislosti firmou a je preferovano vnéjsi
prostfedi organizace.

Outside — in (od komplexu firmy k managementu) — je sledovan a reflektovan
vyvoj firmy v souvislosti s managementem.

Vertikalni pfiméfenost — cile firmy odpovidaji postupim managementu.
Celistvy vyhled firmy — aplikace postupli, vhodnych pro soucasnou situaci
organizace.

Vytvoreni strategie managementu — upiednostiiovana jeji realizace.

Vykonnost — klade diiraz na organiza¢ni vykonnost.

Vztah mezi lidskymi zdroji a vykonnosti organizace — promita vztahy, které
se zobrazuji mezi lidskymi zdroji a vystupy firmy napf. kulturni prostiedi

organizace (Jermar, 2013).

V kazdém bodé je zduraznén problém, se kterym se strategicky management setkava

v praxi. Pouziti mikro a makro pfistupi v praxi by mélo byt vyrovnané, protoze

uprednostnéni jednoho pied druhym mize zptisobit mylné plany. Spravné rozvrzeni pfistupt

je velmi narocné. Zalezi také na typu vzdelani. Manazer s kvalifikaci ve strategickém fizeni

bude upifednostiiovat makro pfistup na rozdil na manazera s psychologickym vzdélanim

(Jermat, 2013).

Jermar (2013) uvadi, ze dalsi predpokladem jsou kompetence manazera. Z pruzkumu

aktualnich kompetenci — pozadavka na manazery University of Michigan Business School

vyplyvaji tyto oblasti kompetence manazera:

++ Pfinos pro organizaci.

X/
L X4

Védomosti s fizenim firmy.

X/
L X4

Vykon managementu lidskych zdrojt.

X/
L X4

Osobni kvality manazera, spolehlivost a davéryhodnost.

X/
L X4

Tvorba managementu lidskych zdroju podle potieb organizace.

Dle této studie patii piinos strategie mezi klicové oblasti managementu lidskych

zdroju. Jeji naplnéni ovliviiuje zivot v organizaci. Jedna se napiiklad o management kultury,

kde je efektivné realizovana strategie a propojeni organizace s vn€jSim trznim prostredim,

dale realizace potfebnych zmén a rozhodnuti, kterd firmu pozitivné ovlivni nebo
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angazovanost v tvorb¢ firemni taktiky. Jermar (2013) v zavéru své prace uvadi, tfi poznatky

posileni pfinosu managementu, které vzesli z jeho analyzy.

1. Manazer si musi nalézt soubor kompetenci, kterymi uskutecni svou vizi
v obvyklych aktivitach i ve sfére strategického piinosu.

2. Rozkvét managementu by mél napliovat odborné kompetence, ale také zrcadlit
strategii organizace.

3. Ruast manazera lidskych zdroju ovliviuji jeho vyborné znalosti o organizaci,

znalosti jejich poslanich a vizich a také o jejim sméfovani (Jermat, 2013).

Historie managementu

V prabéhu Casu se teorie managementu vyvijela. Jak uvadi Pilafova (2016) jednotlivé
teorie poukazuji na riizné aspekty fizeni.
Teorie védeckého Fizeni o které Pilafova (2016, s. 9) piSe a jejiz autorem je Frederick
Winslow (1856-1915), zavedla racionalni metody fizeni do vyroby. Minimalizovala
zbytecné ukony délniki ve vyrobé€, které zpomalovaly jejich vykonnost a vyzkoumala,
ze pokud se dé€lnik specializuje na jednu cast ulohy je daleko vykonnéjsi. Frederick Winslow,
ktery se vypracoval jako velmi mlady z fadového délnika na hlavniho inzenyra také zavedl
ukolovou mzdu, zacal pouzivat védecka kritéria pii vybéru zaméstnanct, zavedl kontroly
vyrobnich postupt a hlavnim aspektem bylo, ze presunul veskerou odpovédnost za délniky

na manazery (Pilafova, 2016, s. 9).

Spravni teorie, kterou dale Pilafova (2016, s. 9) uvadi, zastupuje Henry Fayol (1841-1925).
Za hlavni aspekt této teorie byla povazovana jednota a soudrznost pfi vedeni. A to
v rozhodovani o délbé prace, discipling, odménovani, stabilité a poradku. Henri Fayol
stanovil pét spravnich Cinnosti, které by méli byt vykonavany manazery na vSech stupnich
fizeni:

< Predvidani;

% organizace;

 prikazy;

% koordinace;

¢ kontrola.
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Oteviel také cestu k dneSnimu planovani, projektovani a ucetnictvi. Razil taktéz
presvédcCeni, ze manazeti maji byt na tuto funkci systematicky, soustavné a trvale Skoleni.
Novatory a nasledniky Fayolovych myslenek se stali L. Urwick a L. Gulick (Pilafova, 2016,
s. 9).

Teorie byrokracie, jejiz propagatorem byl némecky sociolog Max Weber (1864—1920)
zavadéla prvky racionalniho fizeni. Weber propagoval, aby byli lidé jmenovani do funkci na
zaklade znalosti, védomosti a schopnosti a kladl diiraz na dodrzovani pravidel racionalniho
fizeni:

% jednalo se o podfizenost nizsiho useku nebo oddéleni vyssimu;
¢+ prisné vymezovani ukold, pravidel a postupd;
¢+ neosobni fizeni podfizenych spojené s odpovédnosti, autoritou a pravomocemi dle

stanovenych norem a predpisu (Pilafova, 2016, s. 10).

Tato teorie je v dneSnich podminkach obtizné praktikovatelna. Zavadi precizni systém
administrativy, ale potlacuje osobni iniciativu a tvofivost a neni realizovatelna spoluprace
raznych usekd organizace. Weber vSak svou teorii pfesto inspiroval soucasnost napf.
systémem fizeni kvality, ktery specifikuje jednotlivé Cinnosti a definuje podminky
na schopnosti pro danou pracovni pozici a stanovuje zpusob jejich hodnoceni (Pilafova,

2016, s. 10).

Skola lidskych vztahd, kterou uvadi Pilafova (2010, s. 10), vzesla od Eltona Maya (1880-
1849) postavila ¢lovéka na prvni misto vyrobniho procesu a za nejdulezitéj§i povazovala
interpersonalni vztahy, které jsou vyznamnéjsi nez individualni zajmy zaméstnance nebo
organizace. Tato Skola vedla manazery k tomu, aby si vice v§imali podfizenych a fesili jejich
problémy a ucili se, jak se knim chovat. To znamena, ze rozhodujici vliv na vykon
zameéstnance ma hledisko psychologické a socialni, nikoliv hmotné (Pilafova, 2016, s. 10).

Z toho vyplyva, ze dobra spoluprace pracovniho tymu a pfijemna atmosféra v ném ma za

nasledek lepsi splnéni individualnich a dil€ich cilti organizace.

Teorie X a Y. Autor Douglas McGregor (1906-1964) se zabyval pracovni motivaci. Obé

teorie jsou rozdilné (Pilafova, 2016, s. 11).
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% Teorie X — vystihuje pracovnika jako pasivniho, zahal¢ivé a bez
ambici, bojkotujiciho odpoveédnost za odvedenou praci. Zakladnimi
vychodisky této teorie tedy je;

e direktivni fizeni;

e systém odmeén a tresta;

e kontrola vysledkli a dodrzovani exaktnich pravidel kazné
(Pilafova, 2016, s. 11).

% Teorie Y — charakterizuje pracovnika jako aktivniho, samostatného,
ktery akceptuje odpovédnost za odvedenou praci. Ukolem manaZera
tedy je;

e demokraticky styl fizeni;
e tvorba vhodnych podminek a metod prace, tak aby mohl
zameéstnanec splnit své cile a tim 1 cile firmy ¢i organizace;

e zapojit podiizené do spolurozhodovani (Pilarova, 2016, s. 11).

Humanisticky pristup Chrise Argyrise (nar. 1923) se zabyval pracovni spokojenosti
a motivaci (Pilafova, 2016, s. 11). Nadmérna kontrola a direktivni fizeni u pracovnika
zpusobuje demotivaci a frustraci, ten ztraci zajem o praci, o dosazeni dobrych vysledku,
obchazi pravidla a prevadi hodnotu na penize (Pilafova, 2016, s. 11). Dle Agrisovo pfistupu

je na ving pasivita zptisobena nevhodnym stylem fizeni (Pilafova, 2016, s. 11).

Teorie managementu, jejiz autorem je Peter Ferdinand Drucker (1909-2005), poklada
fizeni za samostatny obor a zvyraziuje nezbytnost profesionalizace manazera. Manazer musi
vymezit cile organizace, najit zpasob, jak jich dosahnout, vytvaret organizacni struktury
zabezpecit stimulujici naméty, zformovat pracovni skupinu a zajistit jeji funkénost, provadet
analyzu jednotlivych ¢innosti, nastavit normy a hodnoceni vykonané prace (Pilarova, 2016,
s. 11). Nezbytna je také podpora individualniho rastu pracovniki a nastaveni komunikace
mezi podfizenymi a nadfizenymi. Klicové podle Druckera je schopnost pfenesu svych
mySlenek do povédomi podiizenych a naopak. K pokracovatelim této teorie se fadi Henry

Ford nebo Tom4as Bat'a (Pilafova, 2016, s. 11).
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Komplexni teorie Fizeni a organizace, uvadi Pilafova (2016, s. 12) jako dalsi, autor je
Chester Irwing Barnard (1886-1961), dle autora je organizace systém vzajemnych vztahd.
Klicova je kvalita téchto vztaht a podstatou fungovani je rovnovaha mezi vydanym usilim
zaméstnance a jeho maximalnim uspokojenim. Manazer musi zajistit minimalné nékteré z
pozitivnich podnétt napf. atraktivitu prace, vhodné pracovni podminky, moznost participace

v rozhodovani, zajisténi dobrych vztahti v pracovni skupin€ atd. Hlavnimi aspekty jsou;

¢ hmotné a nehmotné pobidky;
% vhodné fyzické pracovni podminky;

¢ dusevni stimuly.

Barnard nastinil usporfadani na bazi raciondlni analyzy, logickém usudku a kalkulaci

a zdlraznil vyznam planovani (Pilafova, 2016, s. 12).

Rozhodovaci Skola, jejiz predstavitelem byl Herbert Simon (1916-2001), preferovala
rozhodovaci moc managementu. Kladl se diraz na odpovédnost manazera za jeho
rozhodovani, efektivitu rozhodnuti rutinnich, opakovatelnych a jedinenych a rozdéleni

rozhodovani do tii stadii:

% Definice problematiky;
¢ zjisténi varianty vychodiska;

¢+ volba nevhodnéjsi varianty (Pilafova, 2016, s. 13).

Obecna teorie systému, autorem je biolog Ludwig Von Bertalanffy (1901-1972), ktery
aplikoval své poznatky ze studia biologickych systémi do oboru managementu,
a to v padesatych letech 20. stoleti (Pilafova, 2016, s. 13). K hlavnim aspektim této teorie
patfi:
¢ Organizace je struktura jednotlivych systému ve vzajemném souladu;
¢ zakladnim parametrem pro funkCnost organizace je prostiedi,
¢ organizace je viditelné usporadani, dochdzi v ném k neustavajici vymené
sily s prostifedim;
+¢ kapacita rozvoje systému zavisi na jeho schopnosti piizpisobeni
se komplikovanéj§i formé diferenciace a integrace, které zprostiedkuje
vyhodnéjsi adaptaci k prostredi;
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¢ systém umoziiuje vice zpusobu, jak docilit zadouciho postaveni;

% vlivem negativni zpétné vazby dochazi k naprave.

Nejvyznamnéj$im poslanim manazera je vymezeni cili a priorit organizace a jejich splnéni

pfi vynalozeni minimalnich naklada (Pilafova, 2016, s. 13).

Kontingen¢ni teorie, zpochybiiovala predchozi teze, ze existuje jediny spravny zpusob
fizeni. Predstavitelé této teorie Tom Burns a George MacPherson propagovali, ze kazda

situace vyzaduje jiny typ fizeni (Pilafova, 2016, s. 14). Definovali dva druhy:

¢ Mechanisticky typ organizace
e direktivni styl chovani spojeny s vysokou kontrolou chovani
zaméstnancu;
e stejné pracovni postupy, stabilni prostredi, znacna specializace prace,
presné plnéni postupti, piisné dodrzeni danych norem (Pilafova, 2016,
s. 14).
¢ Organicky typ organizace
e flexibilita, mala specializace prace, kreativita; mnoho smér, jak dojit
k cili;
e styl fizeni, ktery umozni podnéty a cCinorodost, konstruktivnost

a tvarci produktivnost zaméstnancu (Pilafova, 2016, s. 14).

Soucasny strategicky management

Jako jeho predstavitele Jermar (2013) piedstavuje Davida Ulricha (¥1953),
souCasného teoretika managementu lidskych zdroju a autora n€kolika publikaci ztéto
oblasti. Ten uvadi, ze manazer ma byt pro firmu strategicky partner, mél by se podilet
na tvorb¢ a realizaci strategie organizace. Vedeni firmy by mélo manazera respektovat jako
hrace na stejné urovni, tim se klade diraz na dualezitost liniovych vedoucich pii vedeni lidi.
Ti sami sebe musi vnimat jako lidry, kterym jde o tvorbu lidského kapitalu. Byly
propracovany jednotlivé role personalniho managementu a jeho postupt. Dfive se vyvijel
bez kladeni dirazu na provazani strategie firmy s jednotlivymi funkcemi. Rozvoj této

strategie pozménil pistup ve vybéru, rozvoji a odménovani. Byla propojena oblast se Sir§im
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prostfedim firmy, a to vnitfnim i vnéj§im. Tento makro pfistup je pokladan za diferencujici
atribut strategického managementu (Jermar, 2013).

Jermar (2013, s. 52) uvadi, ze zmény se odrazily ve studiich managementu, uvadi,
ze Golden a Ramanujam z roku 1985 ve své studii zkoumali propojeni managementu pii

tvorbé organizace. Byly popsany 4 vazby:

1. Administrativni vazba — znamena, ze od strategie firmy je uplné oddélené fungovani

managementu lidskych zdroju.

2. Jednocestna vazba — znaci, Ze ikolem managementu je vytvareni postupti k naplnéni
podnikové strategie a tim bude zarucena jeji implementace.

3. Dvoucestnd vazba — top management vyuziva ve své strategii management lidskych

zdroju, jeho informaci, jejiz aktivita napliuje strategii.
4. Integrativni vazba — ¢lenem tymu, ktery se podili na tvorb¢ strategie firmy je manazer

lidskych zdroji (Jermat, 2013).

V puvodni studii z roku 1985 byly posledni dvé jmenované vazby jen v malém
méfitku, nicméné po nékolika letech byla studie opakovana a jiz se objevily ve vyS$Sim
rozsahu. Strategicky management byl vymezen jako souhrn opatieni vedoucich k dosazeni
cila firmy, a tedy strategicky management lidskych zdroju je prostiedek, jenz jej podporuje

(Jermar, 2013, s. 52).

3.1 Diversity management

Slovo diverzita znamena rozmanitost. Diversity management je pojeti a prvek
strategie fizeni lidskych zdroji. Bojuje proti diskriminaci a zlepsuje atmosféru v organizaci,
firmé ¢i podniku. Je zalozeny na rozmanitosti zaméstnanci ve firmé, na ucté k jejich
kulturnim, nabozenskym, rasovym ¢i jinym odlisSnostem. Jejim aspektem je princip rovnych
prilezitosti (ManagementMania, Diversity management, 2021).

Koncepce byla rozvinuta v 80. letech 20. stoleti v USA a v 90. letech téhoz stoleti
piisla do Evropy. V Evropské unii je aplikovana v poslednich letech, v Ceské republice
se teprve rozviji. Hlavni problém soucasné doby je pokles porodnosti. Dle Horvatové a kol
(2016) je nasledkem starnuti populace a potize s dichodovym systémem a s tim souvisejici

nabor kvalitnich zaméstnanci. V diiveéjSich letech mél zaméstnavatel na vybér z vice
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kvalitnich uchazecd, dnes je situace opacna. UchazeC je Casto jen jeden, a jeSt€ nema
potiebnou kvalifikaci. Organizace to fesi vychovou odborniki, ktera ale Casto stoji nemalé
finan¢ni prostfedky. Ma tato situace feSeni? (Horvathova a kol, 2016, s. 166).

Dle Horvathové a kol (2016) by bylo fesenim zaclenit do pracovniho procesu skupiny
lidi, které nebyly dosud piili§ zacileny. Jedna se napt. o maminky na matetské dovolené,
absolventy bez praxe, lidé v dichodovém véku ¢i integrace emigrantt. Tyto skupiny lidi by
mohli predstavovat potencial, jak obrodit pracovni tym a zabezpeCit v ném potiebnou
diversitu. Predstavuji nevyuzité rezervy. Diversita fe§i prosazovani pravidel rovnych
prilezitosti a odbourava predsudky.

Diversity management se stal dle Horvathové a kol (2016, s. 167) nedilnou soucasti
strategie fizeni lidskych zdroji v organizacich, firmach a podnicich a muaze pozitivné
ovlivnit jejich fungovani v soucasné globalizaci. Tvorba tymu slozenych z muza, zen, lidi
razného stafi, prislusniki mensin a dalSich skupin vede ke kombinaci raznych pfistupt
a zpusobu feSeni, metod a postuptl a tim se zvysi Gspéch nejen pracovniho tymu, ale celé
organizace, podniku ¢i firmy. Manazefi si musi osvojit takovy styl prace, aby respektovali
veskeré individuality jednotlivych zaméstnancti. Pokud se pfizptisobi narokiim na rostouci
diversitu bude firma nadale nejen Gspés$na, ale bude dale i rist. Evropska komise zpracovala
studii The Costs and Benefits Diversity, kde uvadi pét ptinost (Horvathova a kol, 2016, s.
167):

¢+ Utuzeni kulturnich hodnot organizace, podniku ¢i firmy;

% ZlepSeni poveésti firmy, organizace ¢i podniku;

% prilakat a udrzet lidi s talentem a vysokou kvalifikaci;

% zvySeni vykonu a nalezeni siln€j§i motivace u stavajicich zameéstnancu;

% kvalitngjsi a vyssi zavedeni miry inovativnosti a kreativity mezi zameéstnanci

(Horvathova a kol, 2016, s. 167).

Pokud budou tyto principy dodrzeny z dlouhodobého hlediska, dojde u organizace,
podniku ¢i firmy ke zvySeni jejich konkurenceschopnosti, udrzeni stabilniho cash flow
a spokojenosti akcionaiti a bude vybudovana dobra povést organizace. Diversita musi byt
vnimana jako pozitivum a néco spojujiciho. Muze byt také kategorizovana. Dle Horvathové

a kol (2016) jedna z forem kategorizace vznika z pojeti Ctyt dimenzi:
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1. Organizacni dimenze.
» Prvky této dimenze jsou urCeny organizaCni ¢i institucionalni
kompetenci;
» patii sem oddéleni ¢i usek, misto vykonu prace, napli prace, zafazeni,
manazerska funkce, prislusnost k odborové organizaci (Horvathova a kol,
2016, s. 173).
2. Vnéjsi dimenze.
» UrCeny svou promeénlivosti;
» rodinny stav, osobni zvyky, vzdé€lani, volny cas, pfijem, bydliste,
nabozenstvi, rodiCovstvi, pracovni zkusenosti (Horvathova a kol, 2016, s.
173).
3. Vnitfni dimenze.
» Souhrn znaku, které nelze zménit;
» fyzicka a mentalni kvalifikace, pohlavi, etnicka prislusnost, vék, sexualni
orientace (Horvathova a kol, 2016, s. 173).
4. Osobnostni dimenze.
» Aspekty individualni osobnosti, vrozené a ziskané — charakterové rysy,

schopnosti, temperament (Horvathova a kol, 2016, s. 173).

Dalsim rozdé€lenim muze byt na primarni a sekundarni dimenze. Pod primarni lze
zaradit ty, které jsou umistény v pfedchozim rozde€leni pod vnitini a pod sekundarni patfi ty,
které jsou fazeny pod organizani a vnéj§i dimenzi. Dal$i tfidéni diversity muize byt

genderova, etnicka a vékova (Horvathova a kol, 2016, s. 174-175).

Genderova diversita byla jednou z priorit Evropské unie, prosazovana formou
projektt u predvstupnich programu. Diskutuje se od 90. let 20. stoleti a zabyva se ji mnoho
neziskovych organizaci, které nejsou provozovany statem. Zminky o etnické diversité jsou
ve spojitosti s romskym etnikem. Nejméné diskutovana vékova diversita se stava dilezitym
tématem v kontextu s pfibyvanim starSich lidi a skupina 50+ zacina byt podporovanou
skupinou lidi na pracovnim trhu. Ceské firmy pfichazeji na skuteénost, ze kvalitni tym

snizkou fluktuaci jim muze pfinést konkurencni vyhodu. Diversity management
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orientovany na vékovou diversitu by pro organizaci mohlo znamenat urcitou stabilitu

(Horvathova a kol, 2016, s. 175-176).

Jak také uvadi ve svém dile Benschop a kol (2015) z Oxfordské university, diversita
v dnesnim globalizovaném svét€ z hlediska pohlavi, etnicity, véku €i tfidy se stala stézejnim
zajmem organizaci, firem a podnika jak z vefejné sféry, tak soukromého sektoru. Divodem
je pohled na pracovni silu z hlediska zkuSenosti, védomosti a kompetenci, kdy je vyzadovana
raznorodost. Dulezitost diversity nelze zpochybnit, slozitési vSak je dosahnout
organiza¢nich zmén tak, aby firma byla schopna vytvofit prostedi pro riznorodé pracovni
pozice. Stale nejsou jednotné postupy, které by byly urceny jako nejicinnéjsi. Pro diversitu
obecné byly navrzeny ruzné taktiky, které by méli znamenat zménu, a to zejména co se tyCe
zaClenéni muzii a zen. Transformativni strategie jsou zaméfené na rozdéleni prace, jeji
organizaci a odménovani. To se zda jako nejvice Gcinné proti nerovnosti u muzi
a zen (Benschop a kol, 2015).

Benschop a kol (2015) uvadi jako ptiklad post-equity pfistup, ktery je zaméfen na
ukonCeni procesu, které vytvaii genderové nerovnosti. DalSim je diversita/gender
mainstreaming”. Cilem je zajistit, aby zasady organizace, firmy nebo podniku mély stejny
dopad a byly odstranény vSechny formy diskriminace. Snaha je vytvofit takové strategie,
aby byly vyuzity rozmanité znalosti a perspektivy, které pfinaseji zaméstnanci riznych
skupin. Je tfeba podle toho formovat management i operacni systémy firmy a prizpasobit
1 zékladni hodnoty a pfedpoklady firmy. Nicméné¢ management diversity je ve firmach stale
zaveden velmi ziidka, protoze politiky firem a jeji praktiky jen neochotné méni organizacni
hodnoty a postupy a chybi podrobny navod, jak transformace dosahnout. Transformacni
potencial znamena metodiku, kterd by pomohla vyloucit rozdily mezi pohlavimi a vyvolala
zménu v pracovnich postupech, normach a v rutiné organizace (Benschop a kol, 2015).

Benschop a kol (2015) proto predstavil model, ktery umozni systematické srovnani
potencialu diversity, mentoringu a siti. Pak byl proveden souhrn téchto tfi postupt
a posouzen jejich transformacni potencial. Cilem tohoto modelu bylo strukturalizovat rozsah

v manazerskych strategiich v souvislosti s genderovou rovnosti. Model byl nazvan

2 Diverzitni p¥istup, ktery je zaméien na rovné postaveni Zzen a muzi, zohlediiuje jejich rozmanitost a
ekonomicky uzitek stavi spiSe do pozadi.
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3D - model. Je to matice, ktera poskytuje mnoho kombinaci. Programy genderové rovnosti
jsou individualni, vicerozmérné nebo zc€asti ¢i zcela chybi. Zaméfuji se na mensinové,
vétsinové ¢i smisené skupiny. To plati 1 pro iniciativy zaclefiovani a programy rozmanitosti.
Program diversity miize byt zaméfen na smiSenou skupinu a interpersonalni design nebo
na kombinaci interniho a externiho programu s vicerozmérnym a interaktivnim piistupem

(Benschop a kol, 2015).

Podle Benschopa a kol (2015) 3D model muze slouzit:

¢ Jako analyticky ramec k porovnani postupu, dasledkt a vysledkd feSeni riznych
praktik diversity v organizacich;

+ k identifikaci;

¢ jako akademicky nastroj kvalitativniho hodnoceni pro odborniky z praxe hodnotici
intervence managementu;

% muze systematizovat rizné moznosti a kombinace, které je mozné pouzit pii tvorbé
postuptl a nastavi srovnavaci analyzu, jak budou rizné postupy vypadat, ukaze
i disledky nastavenych opatieni;

% je slozen ze tii stupiii; naplné, aktéri a irovné, které se jeste déli na:

e zaméfeni a perspektivu;

e cilovou skupinu a jeji pfidruzeni — cilova skupina se tyka tc¢astnikt, muze
zahrnovat Zzeny, etnické menSiny nebo mladé lidi, ale vzdy zalezi
na organizaci ve firmé. Intervence muze probihat interné¢ nebo externimi
spolecnostmi a konzultanty a ucastnici mohou byt z riznych firem. Moznosti
je 1 kombinace vnéj§iho a vnitfniho programu;

e frekvenci — objem zasahu; napft. jedna prednaska ¢i seminaf nebo muze byt
rozdélena do celého vicedenniho opakovaného kurzu;

e design — zavedené zpusoby organizace a intervence zamétfena na diversitu

(Benschop a kol, 2015).

Zpusob muze byt jednosmérna komunikace k zaméstnanci nebo je program
vybudovan na vét§im mnozstvi procesné orientovanych a interaktivnich pfistup, které jsou
postaveny na vymeéné mezi organizatorem a ucastnikem. Ne&kdy jsou zaméfené

na transformaci firmy (Benschop a kol, 2015).
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Benschop a kol (2015) uvadi, ze kazdou tuto dimenzi lze v matici kombinovat
riznymi zpisoby. Cilem je nastaveni takové strategie, ktera porozumi znalostem a vztahim
ve firmé, ty budou bud’ opakované pouzivany nebo zpochybnény. Nezbytnou soucasti téchto
program je Skoleni v organizacich s cilem naucit zaméstnance, jak efektivné spolupracovat
sriznymi lidmi. To zvyS$i uspéch firmy i jednotlivce. Je nezbytné piedat poveédomi
o problémech spojenych s nedostatkem diversity nebo jejim Spatnym fizenim. Vice
participativni pfistup ma za ukol procvi¢ovat komunikaci a zvySuje povédomi o vnimani
diversity (Benschop a kol,2015).

Klicova je role manazera, jeho osobnost, kompetence a piistup k zaméstnancim.

3.2 Role manazera

U kazdé pracovni pozice® je otekavana néjaka forma chovani, z které vyplyva plnéni

pracovnich uloh. U manazerské pozice dle Pilafové (2016) to jsou tfi role.

1. Interpersonalni* role.
Realizuje komunikaci v pozici manazera.

a. Role predstavitele — reprezentace pii ceremonialech jako je slavnostni pfedavani

ocenéni nejlepS§im zameéstnancim; zastupovani firmy, podniku ¢i organizace
pii komunikaci s reprezentanty jinych firem, podnika ¢i organizaci; zahajovani
novych casti provozd organizace; jeho pfitomnost znaci dulezitost dané

zalezitosti (Pilafova, 2016, s. 19).

b. Role vedouciho — realizuje cile organizace prostfednictvim podfizenych; jeho
ukolem je planovani, zadavani ukold, motivace zameéstnancu a jejich hodnoceni

(Pilatova, 2016, s. 19).

3 Pracovni pozice — niazev pracovniho mista = oficidlni oznaceni pracovniho mista v organiza¢ni
struktufe podniku, firmy i organizaci; poslini a ikoly, které vykoniva zaméstnanec na pracovisti, na
konkrétnim pracovnim useku ¢i oddéleni.

4 Interpersonilni znamen4 mezilidsk4; komunikace mezi lidmi.
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c. Role spojovatele — spojuje podfizené a nadfizené a s ostatnimi provozy

organizace a vn&j§im svétem; fidi koordinaci svého tiseku s praci ostatnich Casti

organizace; buduje vné&jsi 1 vnitini vztahy (Pilafova, 2016, s. 19).

2. Informacni role.
Dle Pilafové (2016, s. 19) souvisi sjeho zadanymi ukoly, jeho umeéni pracovat
s informacemi, na jejichz zaklad€ se rozhoduje pfi feSeni riznych tkoltd. Mize byt dale
délena na role:
a. Prijemce — ziskava informace z formalnich (meetingy, porady, tisk, internet)
a neformalnich zdroja (recepce, neformalni setkani).

b. Sifitele informaci — zpracovava informace z vnéjsiho prostedi (dodavatelu atp.)

a pfedava je zameéstnanctum.
c. Mluvciho — reprezentace organizace do vnéjsiho prostredi a vlastniho oddé€lent

do ostatnich ¢asti firmy, podniku ¢i organizace (Pilafova, 2016, s. 19).

3. Rozhodovaci role.
Realizace rozhodovani v pozici manazera.
a. Podnikatel — cinnosti a reformy vedouci krozvoji organizace; rozhoduje
o ukolech, kterymi se bude jeho oddé€leni zabyvat, posuzuje rizikovost aktivit
(Pilafova, 2016, s. 20).

b. Reditel problému — stabilizuje chod organizace ¢i svého odd€leni; fesi provozni

problémy, minimalizuje nebo odstrariuje prekazky, aby dosahl stanovenych cilu;
urovnava konflikty a rozpory mezi podiizenymi (Pilafova, 2016, s. 20).

c. Distributor zdroji — hospodafi s piidélenymi finan¢nimi prostfedky, materialem

¢i lidskymi zdroji; rozhoduje o jejich efektivnim a maximalnim vyuziti; rozdéluje
je na realizaci stanovenych cili a rozhoduje o misté a ¢asu realizace (Pilafova,
2016, s. 20).

d. Vyjednava¢ — rozhodovani o sjednavani riznych dohod, a to se vS§emi stranami
(nadfizeni, podfizeni, manazefi na stejné urovni) a také vyjednavani dohod

s externimi partnery (Pilafova, 2016, s. 20).
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Dle Plaminka (2017) byl rozvoj v podnikani v poslednich sto letech usilovny a nabidl
nékolik uznavanych roli. Plaminek (2017) je déli na lidry, manaZery a vykonavatele.
Rozdéleni téchto roli je dalezité, akolem lidri a vykonavatell je stanovit, jaké ma firma cile.
Lidr pracuje v dlouhodobém wvyhledu a urcuje vize firmy, podniku ¢i organizace,
vykonavatelovou ulohou je jich dosahnout. Oba musi byt spolu sehrani. To je slozité hlavné
u velkych firem. Pokud se jednd o malého podnikatele, je situace jednodussi. Maji stejné
potteby, a to je idea a jeji uskutec¢néni.

Plaminek (2017, s. 10) uvadi, ze: ,, Vize bez vykonu je pouhym snénim. Kdo pouze
sni, nent lidr, ale snilek. Vykon bez smyslu v podobé néjaké vize Ci uzZitku je zase pouhym
bloudénim. Kdo bloudi, vydava se do rukou nahody — mozna preZije, pravdépodobné ne “.
To znamena, ze mezi napadem a skutkem je potieba vytvofit pojitko. A tim je manazer.
Spojuje vizi a cestu k ni, co vymysli lidr, vykonavatel uskute¢ni. P. F. Drucker vymezil
manazera jako nékoho, kdo dosahuje cilti prostiednictvim jinych lidi. Problémem je dostatek
lidrt i vykonavatelt, ale nedostatek manazerd. Musi dokazat prevést vizi do praxe, sestavit,
naplanovat a zorganizovat pracovni tym tak, aby byli ¢lenové spokojeni a podali takovy
vykon, aby byl splnén cil (Plaminek, 2017, s. 9-10).

Sklony k vedeni lidi tedy musi byt ¢aste¢né vrozené, néco, co ma ¢loveék v sobé,

nelze to uplné naucit. A také je to o ziskanych zkusenostech.
Dle Plaminka (2017) cirkuluji ve firmach dva rozdilné pohyby:
1. Setrvacné pohyby.

2. Vyvojové pohyby.

1. Setrvacny pohyb

dle Plaminka (2017) péstuje firemni systém, idedlem je jeho stabilita. Opira
se o vstupy, zdroje a produkty. To znamena, Ze ze zdroji vznikaji procesy,
ze kterych je vysledny produkt. Uzite¢nost produktl a jejich efektivita vyuziti
a spotieba zdroji rozhoduje o kratkodobém tspéchu. Vyrobni proces ve firme je
stejny jako metabolismus v téle, plati zde zakon setrvacnosti.

2. Vyvojovy pohyb

dba na zménu. Respektuje, ze kazdy den jsou néjaké zmény, optimalni je stabilni

rychlost vyvoje. Schopnost reakce, pfedvidani a ¢inorodé ovliviiovani zajisti
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uspesné zdolani vSech zmeén. Je to jako vyvoj] = minulost — pfitomnost —
budoucnost (Plaminek, 2017).

Dle Plaminka (2017) se oba dopliiuji a nelze, aby byly jeden bez druhého.
V procesech se protinaji. Z toho vyplyva, ze pro organizaci, firmu nebo spoleCnost je
prospesné, kdyz lidii vnasi vyvojovy aspekt do rovnovahy, kterou nastavi manazer, tzn. ze
ptijmy prevysuji naklady (Plaminek, 2017).

Plaminek (2017) uvadi, ze vize by méla byt motivaci pro manazery a v§echny ostatni
zaméstnance firmy i pro jejich dodavatele. Poslani je stimulaci pro zdkazniky a zdjmové
komunity spolupracujici s firmou, organizaci ¢i podnikem. Plaminek (2017) uvadi: “Jako je
vize matkou vSech cilii, hodnoty jsou rodici nasich cest, protoZe spolu s cili urcuji metodiky
a zpusoby, jimz budeme cilii dosahovat.” Potfeby marketingu ovliviiuji poslani, oproti

hodnotam, které vychazi z nasich pocitli a odolaji krizi i zatézi (Plaminek, 2017).

Vykonavatel€ pracuji v operativnim intervalu a muze se jich tykat i manazerem dana
povinnost pfipravit se na ¢innost v budoucim intervalu. Dalsi vzdaleng&si intervaly se jich
netykaji (Plaminek, 2017).

Manazeti fidi jejich praci nebo praci podiizenych manazert, kontroluji a fidi, urcuji
zdroje, procesy, produkty a kompetence ve vztahu k budoucnosti a také rozvijeji své
kompetence ve vztahu ke vzdalen€jsi budoucnosti, aby byla zachovana funkénost
i v nasledujicim obdobi (Plaminek, 2017).

Lidfi stanovuji strategicky ramec pro blizkou budoucnost, tedy pfipravuji podminky
manazerum, kontroluji a podporuji je a pfipravuji je i pro vzdalenéjsi budoucnost. Vse
probiha v pfitomnosti a v pozadi téchto procest pocinaji dispozice pro uspésSnou budoucnost
(Plaminek, 2017).

Role lidr, manazerti a vykonavatell je tieba rozliSovat a respektovat, organizaci
to pifinasi usporadani v neustdlych zménach. VSichni zaméstnanci by méli védét, kam
organizace sméfuje, co je jejim cilem ajak jich dosahovat. To je divodem rozliSeni manazera
a lidra, a to plati 1 v pfipad¢, ze obé role vykonava jeden a tentyz lovék (Plaminek, 2017).

Sedivy a Medlikova (2017) zase specifikuji manaZera spi§e jako ak&niho
operativniho Clovéka, ktery pracuje s Utrzkovitymi informacemi a intenzivn€ vyuziva svij
usudek a schopnost bleskového poznani bez pouziti racionality. Dle téchto autord literatura

obecné uvadi rozdil mezi efektivni a neefektivnim manazerem takto:
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Neefektivni manazer

zaméfen vice na odbornost, nez na praci slidmi; nedeleguje pravomoci; neumi
se rozhodovat; udrzuje stavajici stav a nepfina§i novinky, situace, které neovlada fesi
autoritativnim rozhodnutim (éedivy, Medlikova, 2017, s. 98).

Efektivni manazer

Kombinuje odbornost a praci slidmi, vytvafi pracovni tymy; spolupracuje na bazi
dobrovolnosti; hledi v rozsahlejSich spojitostech, ma vizi; inovuje a fe§i problémy; umi
se adaptovat aje loajalni k organizaci; zna své slabé i silné stranky a podporuje své podiizené

(Sedivy, Medlikova, 2017, s. 98).
3.3 Manazerské funkce a dovednosti

Jak jiz bylo vySe zminéno dynamiku sil a funkce v soucasné spolec¢nosti piebrali
manazefi, jejich podil na vedeni organizaci, firem a podnika se zvySuje. Jak uvadi Lojda
(2011) maji odpovédnost za planovaci, fidici, kontrolni a organiza¢ni pochody. Aby byl
manazer uspésny, musi umét pfedvidat. Znamena to mit také mimo jiné schopnost ovladat
manazerské dovednosti, umét pfijimat zmény, ochotu neustdle se ucit a dal§i vhodné
dovednosti. Nemén¢ dulezité jsou také jeho osobni kvality a to, jaky je ¢lovék. Musi byt
schopen sebereflexe®, reflexe a sebefizeni. Organizace vymezuje své pozadavky na jeho
dovednosti. Ocekava se, ze u svych podfizenych odhali silné i1 slabé stranky, jejich
schopnosti a dovednosti a dovede je zuzitkovat ku prospéchu organizace a k dosazeni jejich
cila. Manazer slouzi organizaci, aby ji pomohl dosahovat jejich cili, a proto je u néj
predpoklad vytecnych schopnosti, které se tykaji organizovani, motivace a ovliviiovani lidi
a vyjednavani a také povédomi o manazerskych technikéach, postupech a metodach (Lojda,

2011).

5 Sebereflexe = sebehodnoceni. Zpusobilost posoudit objektivné vlastni jednani, své pohnutky vedouci
k urCitému chovani. Je podminkou pro odpovédnost za své Ciny, evaluaci vlastniho jednini a pro
morilku. Je projevem inteligence jejiz prostiednictvim dochizi k uvédoméni svych pociti, schopnosti a
talentu a odrazi i vztah k lidem okolo sebe. Pomiha pri FeSeni pracovnich tdkoli. Zdroj: APAS,
vzdélavaci spolecnost. Slovnicek pojmii [online]. [cit. 2021-12-27]. Dostupné z https://apas.cz/slovnicek-
pojmu/sebereflexe/
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Aby byly slozky osobnosti jasn€ rozpoznatelné a analyzovatelné, rozdélujeme je

do tfi zakladnich skupin:

1. Vlastnosti, projevy, charakter, temperament a chovani manazera.
2. Dovednosti, kompetence, znalosti manazera.

3. Potieby, zajmy, osobni motivy, hodnoty, postoje manazera (Lojda, 2011).

Dle Lojda (2011) charakter manazera utvaii jeho vychova a sebevychova a je
vyjadienim jeho vztahu k realit€¢. RozliSujeme moralni a volni vlastnosti. U volnich
rozhoduje vile a jejich prostfednictvim vyjadiuje cilené ¢i zamérné dosahovani cild,
prekonava prekazky a plni ukoly (Lojda, 2011).

Volni vlastnosti — odpovédnost, svédomitost, vytrvalost, sebekontrola. Jsou ziskané
vychovou.

Moralni vlastnosti — ztvariuji etické zasady manazera, jsou jeho svédomi, postoj
a hodnotova orientace. V zavislosti na jeho charakteru 1ze vztah jednotlivce roz¢lenit na

4 kategorie:

1. Vztah ksebe sama — mira sebejistoty, mira sebekritiky, mira odvahy,

rozhodovani, skromnost (Lojda, 2011).

2. Vztah k ostatnim lidem — jeho postoj —mira nedivéry, upifimnost, obétavost

druznost, altruismus, konfliktnost (Lojda, 2011).
3. Vztah k praci —mira svédomitosti a smysl pro povinnost, pracovitost, povrchnost,
lenost, nespolehlivost a iniciativnost (Lojda, 2011).

4. Vztah k hodnotdm a svétu — fair play, ndbozenstvi, humanistické smysleni, Cest,

zasady, ale také mira lhani ¢i sklony k fanatismu (Lojda, 2011).

Pokud vyse uvedené shrneme, soucasti kliCovych vlastnosti charakteru manazera by tedy
meély byt:

Rozhodnost; komunikativnost a schopnost spoluprace; odpovédnost; samostatnost
a iniciativa; duslednost; pracovitost a vytrvalost; sebejistota, smysl pro povinnost

(Lojda, 2011).

Lojda (2011) uvadi, ze teoretické informace a poznatky jsou znalosti, které
se manazer nauci. Pro vykon manazerské funkce je nutnd odbornost a védomosti

z managementu. Postupem Casu se pomér téchto dvou ¢asti méni. Cim vice praxe, tim ma
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manazer vetsi Sanci na vy$Si manazerskou funkci. To znamena vy$si pozadavky na vzdélani
a kompetence. V soucasnosti jsou aktualni teorie, které fikaji, ze pokud ma manazer kvalitni
vzdélani, je schopen adaptace na jakoukoliv firmu bez ohledu na jeji zaméfeni. To vSak
sebou nese riziko, ze se manazer piiblizn€ do tii let profesné vycerpa a je nutné ho nahradit.

Praxe uz tyto ptipady potvrdila (Lojda, 2011).

Dovednosti
jsou ziskavany vycvikem nebo praxi, musi na to byt dostatek Casu a souvisi
s konkrétnimi schopnostmi manazera. Je to individualni proces, zavisejici na umeéni

se obohacovat praktickymi védomostmi. Patfi sem, jak jiz bylo zminéno:

¢ Poznani sebe sama, schopnost sebereflexe a reflexe;
% uméni vyuzivat pfilezitosti, planovani cill a vizi organizace;
¢ schopnost vést a motivovat podfizené, delegovani a vyjednavani;

¢ schopnost uplatnéni manazerskych dovednosti a odbornosti (Lojda, 2011).

Kompetence (pravomoc)

predstavuje Lojda (2011) jako zpusobilost zameéstnance, provést cCinnost
v pozadované kvalité, v urCitém case a pozadovaném rozsahu, dosahnuti samostatné
stanoveného cile za pouziti flexibility pfi pfipadn€ se ménicich okolnich podminkach.
Zahrnujeme sem:

¢ Samostatné rozhodovani, flexibilita, dokonceni rozpracovanych zalezitosti;

X/

¢ nikdy nekoncici sebevzdelavani, inovativnost.

Pti pfijiméani manaZzera jsou kompetence klicové. Uroven vzdélani je udaj z minulosti, ktery

nevypovida nic o znalostech a praxi (Lojda, 2011).

Beenen a kol (2021) provedl vyzkum ve Ctyfech studiich, jak odli§it manazery
z hlediska dovednosti potiebnych pro vykon pozice manazera. Tento problém byl feSen
vyvojem koncepcniho modelu dovednosti specifickych pro manazerskou roli a ovéfovanim
miry téchto dovednosti. Vyzkum probéhl ve velké zdravotnické organizaci.

Beenen a kol (2021) prokazali, ze manazer musi mit ur¢itou formu sebevédomi

a zvladnout fidit sam sebe, dale musi mit vyvinuty efektivni komunikativni schopnosti
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a umeét naslouchat. Tento prvek je tvofen tfemi dimenzemi a to — podpora, motivace
a zvladani konfliktd. Nezbytné je rozvijeni podpurnych vztahii a projevovani zajmu
o podiizené. Pokud se tak nedé&je, lze fici, ze snahy o motivaci budou mén¢ efektivni.
Zakladem efektivniho zvladnuti konfliktd je pochopeni potieb a zajmu podiizenych. Bylo
prokazano, ze manazefi, ktefi vice vynikali v podpofe a motivaci svych podtizenych zvladli
lépe porozumét a vyjit s podfizenymi, ktefi méli konfliktn€j§i povahu. Zakladem kazdé
z vy$e uvedenych dimenzi je individualizace a schopnost pfizptisobeni zpétné vazby na miru
jednotliveim a pochopeni jejich zazemi, porozuméni jejich problémi, které musi fesit
(Beenen a kol, 2021).

Beenen a kol (2021) na zaklade¢ teorie pracovnich pozadavkt navrhl, aby manazerské
dovednosti slouzili i jako kliCovy zdroj pracovnich mist pro zaméstnance, to znamena
propojeny pracovni postoje a vykon. Studie €. 3 prokazala rozdily v pracovni spokojenosti a
dilezitost zkusenosti s nadfizenymi, byl zde také hodnocen vykon nadfizenych. Tato studie
je jedna z prvnich, ktera prokéazala souvislost mezi vykonem zaméstnance a vnimanim
vykonu jeho manazera. Ve studii €. 4, kde hodnotili zaméstnanci vykon manazera a jeho
emocionalni a kulturni inteligenci jsou predikovany vysledky pracovniho postoje a vykonu
manazera. Z toho vyplyva, ze manazeti by méli byt Skoleni hlavné na podporu, motivaci
a zvladani konfliktd. Orientace by méla byt zejména na budovani podpurnych vztaha
prostfednictvim aktivniho naslouchani, motivace zaméstnanct, sdélovani jasnych cila
a o¢ekavani a diagnostika zdroje konfliktu nebo problému a jasna formulace jeho efektivniho
vyfeseni. Manazer by mél byt individualn€ zaméfen na kazdého podtizeného, rozeznat jeho

vlastni potfeby a poznat potfebu miry motivace (Beenen a kol, 2021).

Koncepcni model dovednosti specifickych pro manazerské role je méfitko vyvinuté

a specialn€ navrzené pro praktické vyuziti v organizacich (Beenen a kol, 2021).

Nezbytnou soucasti kazdé firmy, organizace ¢i podniku je personalistika. Je to obor,
ktery ma za ukol ziskavat jednak kvalifikované zaméstnance pro rizné provozy podniku

a dale ma za ukol jejich odménovani a motivaci.
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3.4 Personalistika

Fungovani kazdé organizace je zavislé na lidech. Personalni strategie by tedy méla
byt promyslena a vychazet z poslani a existence organizace a je jim zpétné ovliviiovana jako

ostatni strategie organizace (Sedivy, Medlikova, 2017).

Sedivy a Medlikové (2017) zahrnuiji do personalni strategie tyto oblasti:

1. Rozvrhnuti poétu pracovnikd, jejich nabor a volba — urCuje poslani organizace,
z jejiho vnitiniho uspofadani a pracovnich pozic, které jsou nutné.

2. Metoda vybéru zaméstnanci — organizace si stanovi principy, podle kterych
zameéstnance voli a uréuje, jaké vzdelani ¢i kvalifikaci musi mit.

3. Proces adaptace novych pracovnikii — nastavi zaucCovaci procesy novych lidi
a stanovi sluzebné starsi zaméstnance, kteti zodpovidaji za jejich zaskoleni.

4. Hodnoceni, odménovani a motivace zaméstnancti — motiva¢nim programem muze
byt:

¢ Renovace kancelafi;

¢ kratsi pracovni doba, firemni Skolka, prace z domova a také
jen v urCitych dnech;

¢ zapujceni firemni techniky doma (napf. sluzebni notebook);

¢ zajisténi pitného rezimu a stravenek;

¢ dobry kolektiv, kvalitni vybér lidi do pracovniho tymu,
teambuildingové aktivity, oslavy vyro¢i jednotlivych
zaméstnancu a setkani v mimopracovni dobé atp.;

¢ dobfe nastavené procesy, srozumitelné zasady prace;

¢ neformalni, ale kvalitni hodnoceni — moznost anonymnich
stiznosti Ci zlepSovaku;

s zvefejnovani uspéchu firmy, jeji vysledky, zviditelnéni
nejlepsich zaméstnancti Casového tseku napt. mésice;

¢ staze v sesterskych organizacich;

¢ vzdélavaci programy, supervize, kouCovani, mentor;

¢ ovliviiovani firemni kultury, participace na strategii

organizace, Giast na fizeni (Sedivy, Medlikova, 2017).
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5. Rast a skoleni pracovniki — dalezita je politika rozvoje organizace, musi se vSak vzit
v uvahu potieby a cile zaméstnanct.

6. Vnitini usporadani, pracovni pozice v organizaci.

7. Metoda ukonCovani zaméstnaneckych poméri — jsou dané legislativou.

8. Evidence pracovnikd (Sedivy, Medlikova, 2017).

Dle Jermate (2013) se personalni strategie musi orientovat na tuto problematiku:

¢ Mira souladu mezi pracovnimi misty a zaméstnanci.
¢+ Mira souladu mezi produktivitou prace a osobni spokojenosti zaméstnanca.

Pro strategii lidskych zdroji je klicova i mira participace zaméstnanci na
rozhodovani; tvorba organizace prace — vyuziti technologii, koordinace ¢innosti a snaha
o0 to, aby se zaméstnanci s danymi cili a ukoly szili; mobilita pracovnich sil, kde musi byt

v souladu Cinnost personalisty a liniovych vedoucich a systém odménovani (Jermar, 2013).

Jakych zmén je potieba docilit, aby bylo docileno Zadoucich souladi? Dle Jermare

(2013) je to tvorba nosné strategie fizeni lidskych zdroji. Ta obnasi:

e Pozorovani a vyzkum vnéjsiho prostiedi;
e feSeni problému pomoci vytyCeni néjaké strategie;

e urceni podnikatelskych projektt (Jermar, 2013).

Dle Jermate (2013) je nezbytné manazerské piistupy zakomponovat do souhrnného
komplexu. Pro stanoveni strategie managementu lidskych zdroju tak, aby byly plnény cile

firmy, jsou dulezité oblasti, které maji tyto navaznosti:

» Lidsky kapital —plnéni cilii organizace ¢i podniku.

» Management lidskych zdroji —potencial organizace ¢i podniku.

» Manazerské metody, organizacni struktura, kultura, orientace —r1ozvoj
potencialu firmy.

» Orientace organizace —zdroje organizace (Jermar, 2013).

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze oblast problematiky je pestra a personalni manazer je

musi znat nebo o nich alespori néco védét (Jermar, 2013).
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V této souvislosti uvadi Myslivcova (2019, s. 29-30) pojem personalni marketing.
Jeho gro tvofi inovativni piistup zaloZzeny na marketingovych principech. Efektivni vyuziti
lidského kapitalu a jeho fizeni vytvari vyznacnou konkurenéni vyhodu, kterd ovliviiuje
produktivitu podniku. Je to obor, ktery je dosud malo publikovany, a proto ma
nejednoznacnou definici. Muze ji byt HR marketing ¢i internal nebo personal marketing.
AC se vymezeni pojmu liSi, sty¢énym bodem je aplikace marketingovych piistupa.
To znamen4, ze zaméstnanec je bran jako zakaznik. Snahou je zformovat a udrzet potfebnou
pracovni silu firmy a v souvislosti s aktivitami, které vyuzivaji lidsky potencial k plnéni
strategickych zamért a cilt firmy, a to vSe v souladu s firemni kulturou. K tomu je potieba
dlouhodobé posilovat komunikaci s trhem prace a zjisStovat potieby a ocekavani nejen
soucasnych, ale i potencialnich zameéstnanci a vnimat je jako zakazniky a Gcastniky vztahu,
nez jen jako pouhé uchazece (Myslivcova, 2019, s. 29-30).

Totéz se tyka nejen soukromych spolecnosti, firem a organizaci, ale také statnich
instituci a organizac¢nich slozek statu. V praktické casti bude popsana, k lepSimu pochopent,
organizatni struktura VS CR. Organizaéni jednotky VS CR maji jiny rezim piijimani
pracovnikil nez naptiklad soukromé firmy. Divodem jsou bezpecnostni hlediska. Uchazec,
ktery ma zajem o praci ve véznici musi pocitat s fadou omezeni (napf. zakaz mobilniho
telefonu na pracovisti) a zjiSt'uje se u ni nejen mira kvalifikace a vzdélani, ale také to, zda

bude schopna pracovat s osobami, které pachali trestnou ¢innost.
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4 Prakticka ¢ast prace
4.1 Charakteristika objektu zkoumani

Legislativa Ministerstva spravedlnosti a nékterych organizacnich slozek statu

Ptisobnost Ministerstva spravedlnosti Ceské republiky (dale jen MSp CR) vyplyva
ze zakona €. 2/1969 Sb., o ziizeni ministerstev a jinych ustfednich organua statni spravy
Ceské republiky a zastiesuje soudy, statni zastupitelstvi a ostatni resortni slozky. Vézeriska
sluzba Ceské republiky patii pod jednu z resortnich slozek MSp CR. V jeho vedeni je
v soudasnosti JUDr. Pavel Blazek, Ph.D. (platné k datu 11. 3. 2022). MSp CR zajistuje
legislativni Cinnost v oblastech prava obcanského, hmotného, profesniho, trestniho,
procesniho a insolvenéniho (MSp CR, Zakladni informace, 2021).

Organizacni slozkou statu dle Otrusinové a Kubickové (2011, s. 4) je samostatna
ucetni jednotka, jejiz jednani lze povazovat za jednani statu. Patfi sem ministerstva
a nasleduji spravni urady, soudy a dalsi. Tyto organizacni slozky statu zfizuj své organizacni
jednotky. P¥ikladem mohou pravé véznice fizené VS CR a ta je organizaéni slozkou statu.

Rozpocet organizacnich slozek statu je soucasti rozpoCtu svého zfizovatele.
Organizacni slozky musi dbat na plnéni rozpoctové kazné. Zajistuji operativné bézné
a pravidelné ¢innosti na niz jsou vyclenéné financni prostredky. Ty jsou poskytovany formou
zaloh nebo prevodem na zfizeny bézny ucet v bance. Ztizovateli odpovida za hospodareni
a spravné vedeni ucetnictvi (Otrusinova, Kubickova, 2011, s. 17).

Dle Otrusinové a Kubic¢kové (2011, s. 18) mize byt organiza¢ni jednotka povérena
vybiranim nékterych pfijmi z jeji Cinnosti. U véznic je to naptiklad sluzba poskytovana
civilnim zaméstnanciim a pfislusnikiim, a to je myti a opravy soukromych automobild. Tato
sluzba je realizovana v dilnach jednotlivych véznic, které jsou prioritn€ ureny pro opravy
a udrzby sluzebnich automobilt. Tyto sluzby je mozné provadét pouze v dobé, kdy jsou
dilny volné. Je zajisStovana zaméstnanymi odsouzenymi osobami. Piijmy jsou odvadény

do statniho rozpoctu a nesmi z nich byt hrazeny zadné vydaje dané véznice.
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Zasady hospodateni ve vefejném sektoru dle Otrusinové a Kubickové (2011, s. 8)

Jsou zalozeny na principu 3E:

1. Hospodarnost (Economy) — vykon ve vztahu s cenou, tj. co nejnizsi naklady

za co nejvyssi poskytnutou kvalitu. Dodrzeni zasady levnych nakupa.

2. Ugelnost (Effectiveness) — dosazeni spravnych predem stanovenych cil

a to takovych, které naplni smysl ucelu dané zalezitosti.

3. Efektivita (Efficiency) — efektivita je znazornéna minimalnimi ztratami, kdy uc¢inek

pouzitych zdroji vytvoii maximalni uzitek na vystupu.

Pojeti modelu 3E je zikladem pro vstupy, tj. zdroje, které jsou pretvareny
do vystuptl. Jedna se o zdroje personalniho i obsahového charakteru. Vystupy jsou cile
snazeni. Cile musi byt planované a efektivita spociva v kontrole dosahovani téchto cilt

(Otrusinova, Kubickova, 2011, s. 9).

Vézetiska sluzba CR byla ziizena podle zakona &. 555/1992 Sb., o Vézeiiské sluzbé
a justi¢ni strazi Ceské republiky. Dle §1 zakona o Vézetiské sluzbé a justi¢ni strazi Ceské
republiky (1992) zajistuje vykon vazby a zabezpeCovaci detence a vykon trestu odnéti
svobody (dale VTOS) odsouzenych osob a zabezpecuje ochranu a potfadek pii konani
soudnich fizeni a pii pusobeni statnich zastupitelstvi. Vede ji generalni feditel, kterého
jmenuje a odvolava ministr spravedlnosti, jemu také odpovida za &innost VS CR.

Dals$im neméné dilezitym ustanovenim je zakon ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim
poméru piislusnikl bezpecnostnich sborti. Dle vymezeni zakona o sluzebnim pomeéru (2003)
je upraven pravni pomér fyzickych osob — pfislusnik, které v bezpecnostnim sboru konaji
sluzbu. Je zde oSetfeno jejich odménovani, fizeni ve vécech sluzebniho pomeéru a dalsi

sluzebni vztahy.

Organizaéni struktura Vézeiiské sluzby Ceské republiky

V teoretické Casti bylo popsano, ze manazer (vedouci pracovnik) by mél znat nejen
organizacni strukturu v tomto piipadé véznice a vnéjsi a vnitini vlivy, které na jeji provoz
pusobi, ale také mit znalosti o svych podfizenych, mit povédomi o jejich osobnosti,
schopnostech, problémech. Jak zminil Beenen a kol. (2021) vedouci pracovnik, potazmo

manazer, by mél byt individualné zaméfen na kazdého podfizeného, rozeznat jeho vlastni
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potfeby a poznat potiebu miry motivace. V této podkapitole bude uvedena organizacni
struktura VS CR, jejiz slozity mechanismus popisuje vedouci pracovniky VS CR.
VS CR vévodi Generalni feditelstvi a v jeho vedeni je generalni feditel jmenovany

ministrem spravedlnosti a pfimo fidi nasledujici odborné pozice.

1. Naméstky
e Naméstka pro vzdélavani a odborné zachazeni; jeho tkolem je fidit
¢ feditele spravniho odboru;
¢ feditele odboru vykonu vazby a trestu;
e namestka pro bezpecnost a kontrolu; jeho tkolem je kontrola
¢ feditele odboru kontroly;
¢ feditele odboru pravniho;
¢ feditele odboru vézenské a justicni straze.
e namestka pro ekonomiku, investice a zotavovny; ten zajistuje
+¢ kontrolu feditele ekonomického odboru;
% dohled nad feditelem odboru investic a fondi EU.
e naméstka pro logistiku, IT a zdravotnictvi; ten fidi
¢ teditele odboru logistiky;
¢ feditele odboru informatiky;
% feditele odboru zdravotnické sluzby (VS CR, Organizatni fad
Generalniho teditelstvi ¢. 22, 2018).
2. Reditele
e vazebnich véznic, véznic a Gstava pro vykon zabezpeCovaci detence;
e Tfeditele Stfedniho odborného uciliste,
e feditele Akademie VS CR;
o feditele své kancelafe zabezpeCujici organizacni stranku celého chodu
a vn¢jsi vztahy;
e feditele personalniho odboru;
o feditele bezpetnosti (VS CR, Organizaéni fad Generalniho feditelstvi &. 22,

2018).
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3. Ostatni odborné pozice
Vedouciho interniho auditu; povéfenec pro ochranu osobnich dat; hlavniho
pozarniho technika VS CR; vrchniho technika bezpeénosti a ochrany zdravi pi praci
VS CR (VS CR, Organiza&ni fad Generalniho feditelstvi &. 22, 2018).

Véznice

Vazebni véznice jsou rozseté po celé Ceské republice a je jich deset:

Vazebni véznice a UPVZD (Ustav pro vykon zabezpe&ovaci detence) Brno, Vazebni véznice
Ceské Bud¢jovice, Vazebni véznice Hradec Kralové, Vazebni véznice Liberec, Vazebni
véznice Litoméfice, Vazebni véznice Olomouc, Vazebni véznice Ostrava, Vazebni véznice
Praha Pankrac, Vazebni véznice Praha Ruzyné a Vazebni véznice Teplice (Vazebni véznice
Brno, Zakladni informace, 2021).

Zajistuji vykon vazby obvinénych muza, zen a mladistvych. Soucasti Vazebni
véznice Brno je i Ustav pro vykon zabezpetovaci detence a nemocnice se specializovanou
péci a psychiatrickym pavilonem pro odsouzené osoby (Vazebni véznice Brno, Zakladni
informace, 2021).

Véznice — po celé Ceské republice je 25 véznic. Jedna se o véznice v B&lusicich,
Breclavi, Hefmanicich, Hornim Slavkové, Jificich, Karviné, Kufimi, Kyn§perku nad Ohfi,
na Mirové, v Novém Sedle, Odolove, Oracove, Ostroveé, Pardubicich, Plzni, Pribrami,
Rapoticich, Rynovicich, Strazi pod Ralskem, Svétlé nad Sazavou, Valdicich, Vinaficich,
Vsehrdech a Znojmé.

Nasledujici obrazek graficky znazortiuje, kde se vSechny véznice nachéazi. Nejvice

jichjev Usteckém a Jihomoravském kraji (VS CR, Zakladni informace, 2022).

42



Obrizek 2 — Mapa organiza¢nich jednotek VS CR.
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Zdroj: VS CR. Vézeiiska sluzba Ceské republiky. Vyrocni zprdva za rok 2020 [online]. (PDF). [cit.
2021-11- 01]. s. 17 .Dostupné z: https://www.vscr.cz/media/organizacni-jednotky/generalni-
reditelstvi/odbor-spravni/statistiky/rocenky/statisticka-rocenka-2020.pdf

V roce 2017 probéhla zména vnéjsi diferenciace, ktera povstala z nutnosti tvorby
moderniho penitenciarniho® jednani s odsouzenymi osobami ve VTOS. Cilem bylo vyvinout
takové predpoklady, aby se osoby propusténé z VTOS resocializovali, a bylo tak snizeno
riziko navratu zpét do vézeni. Od roku 2017 rozhoduje o umisténi do konkrétniho typu

véznice VS CR (VS CR, Zména vn¢jsi diferenciace v roce 2017, 2022).

Organizaéni struktura véznice
Pro piiklad organizac¢ni struktury véznice jsem pouzila véznici Nové Sedlo nachéazejici
se v Usteckém kraji, v okrese Louny. Vé&znice je charakterizovana jako v&znice s ostrahou
a jsou zde odsouzené osoby s poruchou chovani zavinénou uzivanim navykovych latek.
Oddéleni jsou Clenéna na nizky, stfedni a vysoky stupefl pro muze. Pod tuto véznici
organiza¢né patti objekt Drahonice se stejnym zaméfenim a jsou zde véznény zeny. Celkova
kapacita je 479 odsouzenych. Podet zamé&stnanct &ini cca 306 osob. (VS CR, Zakladni

informace, 2022).

¢ Penitencidrni — specidlni vychovné jednini (tyka se osob ve VTOS). Zdroj: KROUPOVA, K. a kol.
2016. Slovnik specialné-pedagogické terminologie: Vybrané pojmy. 1. vyd. Praha: Grada Publishing a.s.
ISBN 978-80-271-9345-5.

43


https://www.vscr.cz/media/organizacni-iednotky/generalni-

Za provoz véznice zodpovida jeji feditel. Rediteli organizaéné podléha zastupce feditele
véznice pro civilni zalezitosti a 1. zastupce feditele pro zalezitosti piislusnika.
Zastupci Feditele pro civilni zalezitosti podléha:
Vedouci oddéleni ekonomického, vedouci oddéleni zaméstnavani véznénych osob, vedouci
oddéleni informatiky, vedouci zdravotnického stfedisko, vedouci oddéleni logistiky -
oddéleni je jesté Clenéno na stavebni referat a referat materialné-technického zabezpeceni.

Tyto referaty maji svoje vedouci.

Zastupci pro zalezitosti prislusniku podléha:
1. Vedouci oddéleni vézetiské straze.

2. Vedouci oddéleni vykonu trestu.

Nasledujici grafika znazoriuje organizaéni strukturu véznice Nové Sedlo. V objektu
Drahonice nékteré pracovni pozice nejsou vytvoreny a organizacn€ spadaji pod ruzna

oddéleni ve véznici Nové Sedlo.

Obrazek 3 — Organiza¢né ridici schéma Véznice Nové Sedlo.

Organizacni schéma Véznice Nové Sedlo
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Zdroj: VS CR. Vézeiiska sluzba Ceské republiky. Organizacni struktura véznice Nové Sedlo. [online].
[cit. 2021-12-31]. Dostupné z: https://www.vscr.cz/organizacni-jednotky/veznice-nove-
sedlo/sekce/organizacni-struktura
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SluZebni a zaméstnanecky pomér

Personal VS CR tvoii piislusnici ve sluzebnim poméru, dle jiz zminéného zakona
o sluzebnim poméru pfislusniki bezpecnostnich sbord (2003) a zaméstnanci v pracovné
pravnim vztahu dle zdkona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace. Sluzebni pomér ma oproti
zameéstnanecké poméru fadu specifik, ktera se lisi. Sluzebni pomér uzaviraji fyzické osoby,
které nasledné vykonavaji sluzbu v bezpetnostnich sborech, mezi které se VS CR fadi
piislusnici dosahuji sluzebnich hodnosti, a to podle trvani sluzebniho poméru. Tabulka
suvedenymi sluzebni hodnostmi, hodnostnimi oznafenimi, pozadovanym vzdélanim
a délkou pracovniho poméru je uvedena v priloze této prace (Zakon o sluzebnim poméru
ptislusniki bezpecnostnich sborti, 2003).

Sluzebni pomér muze byt stejné€ jako zaméstnanecky na dobu urcitou nebo neurcitou.
Podminkou je vykonani sluzebni zkousky, ktera tvofi pisemnou, ustni a v odivodnénych
pfipadech i prakticka (Zakon o sluzebnim poméru piislusniki bezpecnostnich sbort, 2003).

Za predem stanovenych podminek ma narok na vysluhovou rentu. Narok vznika

po 15 odpracovanych letech. Nasledujici tabulka znazorniuje vymeéru vysluhové renty

v jednotlivych letech (Zakon o sluzebnim poméru piislusniki bezpecnostnich sbort, 2003).

odpracované odpracované
odpracované |  rentq v % P renta v % P renta v %
roky

17 26 23 38 29 46
18 29 24 40 30 47
19 31 25 42 31 48
20 32 26 43 32 49
Maximadlni vySe vysluhy dosahuje 50 % mésicniho 33 50

sluzebniho prijmu’.
Zdroj: Vlastni zpracovani, sloupec s rentou je uveden v %; data ze Zakona o sluzebnim poméru
prislusniku bezpeénostnich sboru®

7 Renta se zvySuje stejné jako procentni vyméra diichodi podle zvlaStniho pravniho piedpisu a Cini
jednu polovinu zvySeni procentni viméry diachodi.

8 Zikon o sluzebnim poméru prislusniki bezpenostnich sborii, 2003. Zikon & 361/2003 Sb. [online].
[cit. 2021-11-10]. Dostupné z: <https://www.aspi.cz/products/lawText/1/55966/1/2/zakon-c-361-2003-sb-
o-sluzebnim-pomeru-prislusniku-bezpecnostnich-sboru>

45



https://www.aspi.cz/products/lawText/l/55966/l/2/zakon-c-361-2003-sb-?o-sluzebnim-pomeru-prislusniku-bezpecnostnich-sboru
https://www.aspi.cz/products/lawText/l/55966/l/2/zakon-c-361-2003-sb-?o-sluzebnim-pomeru-prislusniku-bezpecnostnich-sboru

Zam¢éstnanci v pracovné pravnim poméru narok na vysluhu nemaji. Nasledujici tabulka

prehledné uvadi rozdily mezi sluzebnim a pracovné pravnim pomeérem.

Tabulka 2 — Komparace sluzebniho a pracovniho poméru.

Pracovni pomér Sluzebni pomér

Zkusebni doba 3 mésice (vyjimka je u Zkusebni doba 6 mésict

vedoucich pracovniki, kde je lhiita 6 mésicii).

Tydenni pracovni doba je 40 hodin. Tydenni pracovni doba je 37,5 hodiny.

5 tydnii dovolené. 6 tydnti dovolené.

Zaméstnanec md ndrok na ndhradu mzdy ve | Prislusnikovi se poskytuje sluzebni pfijem i po
vys$i 60 % a v prvnich 14 dnech je vypldci dobu prvniho mésice neschopnosti nebo v
zaméstnavatel °. dalsich odtivodnénych piipadech (Zakon o

sluzebnim poméru, 2003).

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Z tabulky ¢. 2 vyplyva, ze pfislu$nici maji jednozna¢né vice vyhod nez civilni
zameéstnanci. Ty jsou vSak kompenzované také rozsahlej§imi povinnostmi a vét§im rizikem,

nez je u civilnich zaméstnancu.

4.2 Urcenisouboru respondenti

Data byla ziskdna formou dotaznikového Setfeni. Toho se zucastnilo celkem

83 respondentt. Dotaznikové Setieni probihalo od 1.9.2021 do 31.12.2021.

Byly vytvofeny dva zékladni soubory respondentu.

1. Zakladni soubor respondenta tvorili piislusnici, ve sluzebnim poméru podle Zakona
o sluzebnim pomeéru (2003) a zamé&stnanci v pracovne pravnim vztahu definovaném
v Zakoniku prace (2006). Jsou to muzi a zeny ve veku od 18 do 65 let. Vzhledem

k psychicky a fyzicky narocnému prostiedi véznice prevazuji v dotaznikovém Setteni

° Zakonik prace, 2006. Zakon &. 262/2006 Sb. ze dne 21.6.2006 [online]. [cit. 2022-01-22]. Dostupné z:
<https://www.aspi.cz/products/lawText/1/62694/1/2 >
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muzi, ktefi jsou zameéstnani hlavné na oddé€leni vykonu trestu odnéti svobody. Bylo
30 respondentt.

2. Zakladni soubor respondentt sestaveny z byvalych zameéstnanct a piislusnika. Obé
skupiny byli ptivodné zamé&stnanci véznic a vazebnich v CR. Jsou to muzi a Zeny

ve véku od 18 do 65 let. Bylo 50 respondentd.

Byly provedeny také tfi fizené rozhovory s fediteli véznic. Otadzky v rozhovoru
se prolinali s otazkami v dotazniku pro zaméstnance. Jejich nazor na zkoumanou
problematiku byl porovnan s vysledky dotazniki pro zameéstance, na kolik se tyto

skuteCnosti 1isi.

4.3 Zpusob zpracovani zjiSténych dat

V dotaznicich byly zadany identifikacni otazky zjistujici pohlavi, vék a délku
sluzebniho ¢i zaméstnaneckého poméru. Dale kliCova tvrzeni vztahujici se k odchodim
u VS CR a prestupim v ramci VS CR. Respondenti volili moznosti na hodnotici $kale
1 az 4, jaky vyznam pro né dana moznost méla (1 = zadny vyznam, 2 = nizky vyznam,

3 = stfedni vyznam, 4 = zasadni vyznam). U kazdého tvrzeni volili jednu moznost.

K analvyze byly vyuzity tyto statistické ukazatele:

Vazeny aritmeticky pramér

Abstrahuje aritmeticky prumér, ktery je souctem vSech hodnot vydélenych jejich poctem.
Vazeny prumér se pouziva v piipadech, kde hodnoty nemaji stejnou vahu. Ty v tomto
ptipadé byly ovlivnény rlznymi kritérii a kazda ma pro koneCny vysledek né&jakou

dulezitost.

n
Yiz1 XiWj

X =
Z?:l Wl

Kde

X je aritmeticky primér vSech hodnot;
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Xi jsou jednotlivé hodnoty;

wi jsou vahy jednotlivych hodnot

Rozptyl

Definuje rozptyleni hodnot v zakladnim souboru od primérnych hodnot.

K
1 _
7 = - Z(xi — x)?
i=1

Kde s je smérodatna odchylka.

Smérodatna odchylka
Byla nutna jako mezivypocet k vypoctu variaCniho koeficientu. Uréuje miru statistické
variability. Vypovida o tom, o kolik se lisi jednotlivé odpovédi zkoumanych hodnot

u jednotlivych respondentd, a o kolik jsou rozptyleny od praméru.

g=s?

Variacni koeficient
Je statistickym méfitkem rozptylu datovych bodt kolem praméru. Cim vétsi variabilita, tim
vétsi nerovnost odpovédi. Byla posouzena relativni velikost rozptylenosti dat vzhledem

k priméru a uvedena v %. Porovnala variabilitu hodnot, jejichZ priméry nebyly stejné.
Sx
Uy = 100 [%]

V dalSich podkapitolach nasleduje samotné vyhodnoceni jednotlivych dotaznika.

4.3.1 Dotaznik osob, kteri natrvalo presli ze své véznice do véznice jiné

Ve vyzkumu bylo osloveno 40 respondentl, ztoho bylo fadné vyplnénych

30 dotaznikd. Ostatni museli byt vyfazeni z ddvodu neuplného vyplnéni. Uspé&snost
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vyplnénych dotaznika tedy cCinila 75 %. Nékteré dotazniky byly vyplnény na internetové

platformé a malé ¢ast v papirové podobé.

Otazka ¢. 1: Rozdéleni respondentu podle pohlavi.
Vétsinu respondenti tvofili muzi, Zen bylo pouze sedm. U VS CR je celkové
zameéstnan niz§i pocet zen. Tato skuteCnost je dana vétsSim poctem muzskych nez zenskych

véznic. Nasledujici tabulka to potvrzuje.

Tabulka 3 — Pomér muZii a zen u VS CR v roce 2020.

persondlvroce2020

muzi Zeny
prislusnici zaméstnanci | prislusnici zaméstnanci
6016 977 2181 2144
muzi celkem Zeny celkem souclet v§ech zaméstnancii a
prislusniki
6993 4325 11318
62% 38% 100%

Zdroj: Vlastni zpracovani. Data dostupna z https://www.vscr.cz/media/organizacni-
jednotky/generalni-reditelstvi/odbor-spravni/statistiky/rocenky/statisticka-rocenka-2020.pdf

Jsou to tedy prevazné muzi, ktefi jsou v pfislusnickych uniformach. Vyjimku tvoti
personal zenskych véznic, kde zeny bud’ prevysuji nebo je pomér vyrovnany. Nasledujici

graf zobrazuje rozdé€leni respondenti podle pohlavi.
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Graf 1 — Rozdéleni respondentu podle pohlavi.

POHLAVI

HmuZ

Hzena

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Otazka ¢. 2: Rozdéleni respondentu podle véku.

Vék respondentt byl rozdélen do Ctyfech skupin. Nejveétsi skupina lidi, ktera presla
nastalo do jiné véznice byla ve véku 31 — 40 let, a to celkové 14 respondentii. Nejméné
respondentd to bylo ve skupin€ 51 — 60 let, a to pouze 1 respondent. Toto zjisténi svéd¢i
o predpokladu, ze lidé ve vysSim véku jiz nejevi tolik nadSeni pro zmény a zustavaji,
a to 1 za predpokladu, ze jsou v ur€itém sméru nespokojeni. Na nize uvedeném grafu je
to viditelné zobrazeno. V rozmezi 18 — 30 let véku to bylo 11 osob, coz tvoii 37 %
z celkového poctu a v rozmezi 41 — 50 let bylo 4 osoby, coz €ini podil 13 % na celkovém
poctu vSech zucastnénych.

Graf 2 — Vékové rozmezi respondentu.

VEKOVE ROZMEZI  « 41-501et. ; 4;

i \' 51- 60 let; 1;
3%

M 31-40let. ; 14;
47 %

H18 — 30 let.
31 —40 let.
41 — 50 let.

m51 - 60 let
M 18-301let.; 11;

37%

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Otazka ¢. 3: Rozdéleni respondenti podle délky zaméstnaneckého (sluzebniho)
poméru.

Respondenti byli rozdéleni podle poctu dosavadné odpracovanych let. V tabulce

C. 4 je to prehledné uvedeno.

05-499let | 13
5-9,99 let 5
10 - 14,99 let 6
15 avice 6

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Nasledujici graf ¢. 3 nam fekl, ze v rozmezi 0,5 roku az 4,99 let se jednalo o 13
respondentu a to €ini 43 % z celkového poctu respondentl; dale pocet osob, kde pomeér trva
5az9,99 let, je 5, ato ¢ini 17 % z celkového poctu; doba trvani poméru od 10 do 14,99 let
bylo 6 respondenti a tvoii 20 % z celkového poctu a nakonec vice nez 15 let, a to bylo

6 respondentt a 20 % z celkového poctu.

Graf 3 — Pocet odpracovanych let u VS CR.

POCET ODPRACOVANYCH LET U VS CR

15 a vice; 6; 20%

0,5 -4,99 let. ; 13;
439, 10,5-4,99 let.

M5-9,99 let.

10 - 14,99 let; 6; ®10 - 14,99 let

20% |15 avice

5-9,99 let. ; 5;
17 %

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Jak jiz bylo feceno v predchozich kapitolach, minimalni pocet odslouzenych let
pro narok na rentu je 15 let. Dostupna data nam tedy také fekli, ze jen nékolik malo
respondentul, z té€ch co presli nastalo jinam, mélo narok na vysluhovou rentu. Graf ¢. 4 to

dokazuje.

Graf 4 — Pocet respondentu s narokem na vysluhovou rentu.

POCET RESPONDENTU S NAROKEM NA

VYSLUHOVOU RENTU. Zaii , FI
Nirok na ajimavosti  tedy je,
vysluhovou Ze narok na vysluhovou rentu
rentu ; 6

, , mélo jen 25 % zaméstnancu,
® Narok na vysluhovou

rentu a z tohoto faktu lze dovodit,

® Bez naroku na . . .
vysluhovou rentu ze vSechny tyto osoby byli
ptislusnict  ve  sluzebnim

pomeéru.

Zdroj: Vlastni zpracovani.

V dalsi ¢asti bylo 9 tvrzeni hodnocenych mirou vyznamu pro daného respondenta.

Respondenti se méli pokusit identifikovat divody, kvuli kterym piesli do jiné véznice.

U kazdého tvrzeni byly tyto moznosti:

A —Zadny vyznam = na piechod nemeélo zadny vliv.

B — nizky vyznam = nemélo vliv, ale moznost byla brana v potaz.

C — stiedni vyznam = mélo vliv na rozhodovani, ale nebyl to ten hlavni divod
pro piechod.

D —vysoky vyznam = to byl ten divod, pro¢ respondent piesel jinam.
Tato tvrzeni méla pridélené body — A = 1; B = 2; C = 3; D = 4. Tvrzeni jsou uvedena

v nasleduyjici tabulce a tam jsou také uvedeny vysledky statistickych ukazatelt. Postup

vypoctl:
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Napf. fadek &. 1 (Tvrzeni &. 1)

16 (respondentil) *1 (hodnota zadného vyznamu)
1 (respondent) *2 (hodnota nizkého vyznamu)
2 (respondenti) *3 (hodnota stfedniho vyznamu)
11 (respondentit) *4 (hodnota vysokého vyznamu)
Respondentt bylo celkem 30.

Tyto vypocty byly provedeny ve vSech tadcich tabulky ¢. 5 a podle predchozich

vzorcu vypocten prumeér, rozptyl, smérodatna odchylka a variacni koeficient. Podle vysledkt

bylo stanoveno potradi vyznamu. Sloupce v postupném potradi uvadi Cislo tvrzeni, tvrzeni

samotné, v Ctyfech nasledujicich sloupcich jsou vyznamy v raznych stupnich dualezitosti a

e, e
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Tabulka 5 — Vyhodnoceni dotazniku osob, kteri presli na trvalo do jiné vézice.

Vyhodnoceni tvrzeni dotazniku u lidi, kteri piesli na trvalo do jiné véznice

Zadny nizky | stiedni | vysoky | _ var.

, , , ; X S koef.
vyznam | vyznam | vyznam | vyznam (%)

poiadi

Tvrzeni ,
vyznamu

O«

Prechod na jinou
pracovni pozici,
1 | ktera byla 16 2 6 44 23| 1,41 | 62,32 2
v domovska
véznice obsazend.
Jsem prislusnik a
presel jsem na

2 | misto civilniho 26 0 0 16 14 (1,02 | 72,84 5
zamésinance
v jiné véznici.

Jsem civilni
zamésinanec a
3 | presel jsem na 30 0 0 0 1 ]0,00| 0,00 9
misto prislusnika
v jiné véznici.

Z casovych

4 | ditvodii, je bliZe 9 4 9 64 29| 1,33 | 46,57 1
mému bydlisti.
5 | Zmena bydiliste. 18 0 6 40 2,11 1,41 | 66,00 3

Potieba zménit
zaméstnani,
vykondvat jiny typ
prace.

Neshody v

7 | kolektivu 26 6 0 4 1,2 { 0,60 | 50,00 7
spolupracovniki.
Neshody s
nadrizenymi.
Neochota
zaméstnavatele
pri planovani
dovolené.
Problém vybrat si
9 | dovolenou v mnou 26 2 6 4 1,31 0,73 | 57,41 6
stanovenych
terminech, a to i
pFi zohlednéni
potieb domovské
véznice Ci kolegil.
Zdroj: Vlastni zpracovani.

29 0 0 4 1,1 0,54 | 48,95 8

22 4 3 20 1,6 | 1,14 | 69,77 4

Na prvnim misté ve vyznamnosti se umistilo tvrzeni €. 4. Z toho se da vyvodit,
ze zaméstnanci €1 prislusnici zacali prvotné pracovat ve véznici, ktera byla vzdalengjsi
k jejich bydlisti. Casem tito lidé z divodu uspory Casu, pozadali o umisténi ve véznici,

kterou maji z bydlisté blize.
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Tvrzeni €. 1 se umistilo jako druhé nejdulezitéjsi. Jednalo se o prechod z divodu
uvolnéni zadané€jSi pracovni pozice v jiné véznici nez té, kterou vykonavali v ptivodni
véznici.

Jako treti nejdulezitéjsi pro prechod do jiné véznice bylo tvrzeni €. 5, a tou byla
zména bydlisté, zasadni vyznam to mélo pro 25 % lidi, nebyl to vsak jediny dtvod, u 5 %
lidi méli stfedni vyznam jesté jiné divody.

Tvrzeni ¢. 8 se umistilo jako cCtvrté nejdilezit€jsi, jednalo se o neshody
s nadfizenymi. Variacni koeficient je vSak pomérné vysoky a svéd¢i o tom, ze roli hraly
i jiné divody nez tento. To dokazuje, ze vysoky vyznam tento divod mél jen pro mensi Cast
respondentu.

Na patém mist€ vyznamnosti je tvrzeni, ze piislusnik skoncil ve sluzebnim poméru
a preSel na misto v jiné véznici jako civilni zaméstnanec v pracovné pravnim pomeru.
To mlze svédcit o tom, Ze v jeho ptivodni véznici toto misto nebylo volné a aby ho ziskal,
presel jinam.

Zbyla tvrzeni méla vysokou dileZitost jen pro malou ¢ast respondenti nebo vibec

zadného.

4.3.2 Dotaznik osob, kteri ukondili zaméstnanecky nebo sluzebni pomér

Bylo dotazovano 65 respondentt, na otazky fadné€ odpovédélo 50 respondentt.
Netpln& dotazniky byly vyfazeny. Usp&snost vyplnénych dotaznikd tedy &inila 76 %.
Vsechny dotazniky byly vyplnény stejné€ jako ty pfedchozi na internetové platformé a mala
cast v papirové forme. VSichni uvedeni respondenti podali vypovéd a skoncili v obdobi
od ledna roku 2020 do ¢ervna 2021.

Jako prvni nasleduje vyhodnoceni identifikacnich otazek.
Otazka ¢. 1: Rozdéleni respondentu podle pohlavi.

VétsSinu respondenti tvofili muzi, zen bylo osm. Graf ¢. 5 tyto skuteCnosti

znazoriuje.
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Graf 5 — Pocty Zen a muzu, kteri se zacastnili vyzkumu a jiz nejsou zaméstnanci VS
CR.

POHLAVI

zena; 8;

M muz

M Zena

84%

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Otazka c. 2: Rozdéleni respondentu podle véku.

Vék respondent byl rozdélen do péti skupin. Nize je je grafické znazornéni.

Obrazek 4 — Vékové skupiny a pocéty respondenti - byvalych zaméstnancu VS CR.

41 - 50 let
llii
respondentu

Zdroj: Vlastni zpracovani.
Nejvétsi pocet respondentt, ktefi odesli z VS CR bylo ve véku 41 — 50 let, t&ch bylo

21; dalsi vyznamna skupina byla v rozmezi 51 — 60 let, té€ch bylo 13; jen tyto dvé skupiny
Cinily 68 % ze vSech zucastnénych respondenti. Mén¢ vyznamnou skupinou byla ta ve véku
18 — 30 let, tam bylo 9 respondenti. Souvislost mize byt i se skuteCnosti, ze této skupiné
jesté nevznikl narok na vysluhovou rentu. Jak je vidno z rozmezi v€ku, nemohli dosahnout
minimalniho poctu odpracovanych 15 let, i kdyby se jednalo jen o ptislusniky. Nasledujici

graf €. 6 je toho dikazem.
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Graf 6 — V&kové rozmezi respondenti, kteti ukon¢ili pomér u VS CR.

Vékové rozmezi
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Zdroj: Vlastni zpracovani.

Otazka ¢. 3: Rozdéleni respondentii podle ukonceného zaméstnaneckého (sluzebniho)
poméru.

Dalsi otazkou v tomto dotazniku byla na délku jiz ukonceného zaméstnaneckého
nebo sluzebniho poméru. Tabulka ¢. 6 Cleni vé€kové rozmezi po péti az deseti letech.
Ze ziskanych udaju vyplyva, ze nejvétsi Cast respondenti ukoncila pracovni nebo sluzebni
pomér mezi 20 a 29,99 lety. Moznosti, proc tito lidé skoncili mize byt naptiklad u sluzebniho
pomeéru jiz dostateCna vySe renty a zameéstnaneckého pomeéru vyhoteni z této prace.

Vysledky budou jasné vzapéti u dalsi otazky.

Tabulka 6 — Odpracovani léta u VS CR.
Odpracovand léta u VS CR. Pocet respondentii.

0,5 —4,99 let 10
5-9,99 let 2
10 — 14,99 let 11
20 —-29,99 let 23
30 avice let 4

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Graf ¢. 7 prehledné zobrazuje zjisténé vysledky délky sluzebniho
nebo zaméstnaneckého poméru. Nejméné opoustéli VS CR ti lidé, kteti méli odpracovano
mezi 5 a necelymi 10 lety. Pomé&mé vysoky podet, to je 25 % respondentd opustilo VS CR
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v prvnich péti letech poméru. To maze svédCit o tom, Ze jim prace bud’ nevyhovovala,

nezvladli ji, nebyl spokojeny zaméstnavatel nebo také napt. zdravotni davody.

Graf 7 — Poity odpracovanych let byvalych zaméstnanci VS CR.

Pocty odpracovanych let u VS CR.
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=
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ROZMEZICH ODSLOUZENYCH LET U VS CR.
=
o

(2]

o

Pocet respondent.

m POCET RESPONDENTU VE STANOVENYCH

(=}

,5—4,99 let. 5-9,99let. m10-19,99let ®WM20-29,99 m30avice

Zdroj: Vlastni zpracovani.

V dalsi casti bylo, tak jako v pfedchozim dotazniku, nékolik tvrzeni. V tomto

dotazniku jich bylo vice, a to 16 tvrzeni, také hodnocenych mirou vyznamu pro daného

respondenta. Respondenti se méli pokusit identifikovat divody, kvili kterym skoncili svij
pracovni nebo zaméstnanecky pomér u VS CR. U kazdého tvrzeni byly tyto moznosti:
A — %ddny viznam B na odchod z VS CR nemélo zadny vliv.
B — nizky vyznam = nemélo vliv, ale moznost byla brana v potaz.
C — stiedni viznam =5 mélo vliv na rozhodovani, ale nebyl to ten hlavni déivod
pro odchod z VS CR.
D — vysoky viznam 55 to byl ten diivod, pro¢ respondent odesel z VS CR.

Tato tvrzeni méla ptidélené body — A =1; B=2; C=3; D =4. Tvrzeni jsou uvedena
v nasledujici tabulce a tam jsou také uvedeny vysledky statistickych ukazateld. Nezkracena
tabulka i s uvedenymi tvrzenimi je v pfiloze této prace. V nasledujici tabulce jsou tvrzeni

uvedena pod pridélenymi Cisly. Jednalo se o tato tvrzeni:
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Nevhodné rozvrzeni pracovni doby (napt. dvanactihodinové smeény, pracovni
vikendy, svatky atp.).
Prilis$ stresujici prace. Zaméstnanecky i sluzebni pomér trval jiz mnoho let a vznikla

urcita forma vyhoteni a frustrace.

3. Vznik naroku na vysluhovy pfispévek po urcitém poctu odpracovanych let.

9.

10.
11.
12.
13.
14.

15.
16.

Dosahnuti maximalniho véku 65 let a ukonceni sluzebniho poméru dle zakona
€. 361/2003, § 41.

UkoncCeni zameéstnaneckého (sluzebniho) poméru ze zdravotnich divodi na
doporuceni I1¢ékare.

Propusténi ze zaméstnaneckého (sluzebniho) poméru kvili nesplnéni zdravotnich
pozadavka kladenych zaméstnavatelem (napf. po uraze).

Potfeba zménit zaméstnani, vykonavat jiny typ prace.

Obavy z divodu mozného zruSeni vysluhovych pfispévka u aktivnich pfislusnika
s ohledem na blizici se politické zmény.

Lépe placena praci s vys§imi a vyhodnéj§imi benefity.

Hrubé poruseni kazné.

Neshody v kolektivu spolupracovniki.

Rodinné diavody (napt. péCe o blizkou osobu).

Neshody s nadfizenymi.

Neochota zaméstnavatele pii planovani dovolené. Problém vybrat si dovolenou
v mnou stanovenych terminech, a to i pfi zohlednéni potieb zaméstnavatele
¢i kolega.

Radny odchod do starobniho diichodu.

Zéakaz mit u sebe mobilni telefon a nemoznost ptistupu na internet v pracovni dob¢.

Postup vypoctu hodnot v tabulce:

Napt. fadek ¢. 1 (Tvrzeni €. 1).

32 (respondentl) * 1 (hodnota zadného vyznamu) =32;
3 (respondent) *2 (hodnota nizkého vyznamu) =6;

7 (respondenti) *3 (hodnota stfedniho vyznamu)  =21;
8 (respondenttt) *4 (hodnota vysokého vyznamu) = 32.

Respondentt bylo celkem 50.
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Tyto vypocty, uvedené v tabulce €. 7, byly provedeny ve vSech tfadcich a podle
predchozich vzorci vypocten primeér, rozptyl, smérodatna odchylka a variacni koeficient.
Podle toho bylo stanoveno potradi vyznamu. Provedeni bylo stejné jako u ptredchoziho

dotazniku.

Tabulka 7 — Vyhodnoceni dotaznikii byvalych zaméstnancii a prislusniki VS CR.

Vyhodnoceni dotazniku u lidi, kteii ukoncili pracovni nebo sluzebni pomér u

__________VSCR________

Tvrzeni | Zadny nizky | stfedni | vysoky - var. poradi
¢. vyznam | vyznam | vyznam | vyznam X s lz?yg' vyznamu
1 32 6 21 32 1,82 1,18 64,84 4
2 19 18 36 40 2,26 1,16 51,33
3 18 2 116 2,84 1,42 49,98 1
4 47 4 4 1,1 0,46 41,82 14
5 42 4 12 8 1,32 0,79 59,54 10
6 49 2 0 0 1,02 0,20 19,61 15
7 17 14 42 48 2,42 1,18 48,76 2
8 33 6 24 24 1,74 1,11 63,80 5
9 35 8 12 28 1,66 1,11 66,87 6

10 50 0 0 0 1 0,00 0,00 16
11 42 8 6 8 1,28 0,72 56,25 11
12 40 10 6 12 1,36 0,82 60,20 9
13 41 4 9 16 1,4 0,92 65,71 8
14 43 9 8 1,28 0,75 58,55 12
15 46 3 12 1,22 0,76 62,30 13
16 34 18 18 4 1,48 0,78 52,75 7

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Jako nejdulezité)si tvrzeni ve vyznamnosti se ukazalo tvrzeni €. 3, a to vznik naroku
na vysluhovy prispévek. Z toho lze mimo jiné vyvodit, Ze respondenti byli hlavné
prislusnici, ktefi ukoncili sluzebni pomér. Kdyz se jest€ podivame na nasledujici graf €. 8,
kde byli vyfiltrovani respondenti se vznikem na vysluhovy pfispévek a na ty bez vzniklého

naroku na vysluhovy pfispévek, tak zjistime, ze 65 % respondentt (pocet 37), ktefi ukoncili

60



pomér u VS CR mélo narok na vysluhovy piispévek. Jen 35 % (pocet 13) respondentt odeslo

z jiného divodu.

Graf 8 — Respondenti s narokem na vysluhovy prispévek.

Vznik naroku na Predchozi graf (¢, 7)  uvadi,
WSHUhOW pﬁSpéVGk 7ze ztéchto 13 respondentl, ktefi
neméli narok na vysluhovou rentu, je

40 10 respondentd, ktefi mé&li u VS CR
30 odpracovano max. 5 let. To znamena,
20 ze tito respondenti  odchazeli
10 po pomérné kratké dobé€. To znadi,
0 Ze tato prace jim z n€jakého divodu

Pocet respondentd.

nevyhovovala. Timto by se mohl
m0,5- 14,99 let.

15 a vice let. zabyvat dalsi vyzkum.

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Na druhém misté ve vyznamnosti se umistilo tvrzeni €. 7, kde respondenti uvadeéli
potfebu zménit zaméstnani a vykonavat jiny typ prace. Varia¢ni koeficient byl v tomto
ptfipadé nizs§i nez u vétSiny jinych, coz znaci pomérnou homogenitu odpovedi. Vice
nez polovina lidi uvadéla, ze pro né tento divod hral vétsi ¢i mensi roli.

Na tfetim misté se umistilo tvrzeni €. 2, a to prili§ stresujici prace, zaméstnanecky
¢i sluzebni pomér trval jiz mnoho let a vznikla urcita forma vyhoteni a frustrace. Tento
divod mél stfedni a vysoky vyznam pro 44 % lidi.

Na ¢tvrté misto bylo zafazeno tvrzeni €. 1, a to nevhodné rozvrzeni pracovni doby
(napt. dvanactihodinové smény, pracovni vikendy, svatky). Zde byl variacni koeficient
pomérné vysoky, coz znaci vyssi nerovnost odpovedi. Faktem zistava, ze tento diivod nemél
zadny vyznam pro 32 respondentll, coz je 63 % vSech odpovedi respondentt.

Na patém misté skoncilo tvrzeni ¢. 8, a to obavy z divodu mozného zruSeni
vysluhovych pfispévki u aktivnich pfislusnika s ohledem na blizici se politické zmény.
U této moznosti se variani koeficient také vySplhal pomérné vysoko a tim také nerovnost

odpovédi. To by mohlo znacit, ze respondenti si nebyli jisti politickou situaci, nicméné
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s ohledem na umisténi této moznosti a vysi variatniho koeficientu by se dalo vyvodit,
ze nebyla pro respondenty klicova.

Sestym nejéast&j$im diivodem pro ukon&eni poméru bylo nalezeni 1épe placené prace
s vy§s§imi a vyhodn&jsimi benefity nez poskytuje VS CR (tvrzeni &. 9). Tento divod mél
stfedni a vysoky vyznam pro 22 % respondenta.

Na sedmém miste to byl zakaz mit u sebe mobilni telefon a nemoznost piistupu na

internet!?

(tvrzeni ¢. 16). Toto tvrzeni mélo stiedni a vysoky vyznam pouze pro 14 %
respondentt. To sveédci o skuteCnosti, ze to byl rozhodujici vyznam jen pro minimum lidi.

Na osmém misté se umistilo tvrzeni €. 13 — neshody s nadfizenymi. Kli¢ovou roli
roli hralo pouze pro 8 % respondentti. Tito respondenti vSak méli i jiné divody, nez jen tento.
Jednalo se o 4 respondenty a pro 3 z nich byla kli¢ova i tvrzeni o nevhodné pracovni dobé,
neochoté zameéstnanavatele pii planovani dovolené (vybrani dovolené v jim urCenych
terminech), tvrzeni o stresujici praci a vyhoteni a také neshody v kolektivu spolupracovnikd.
Statisticky je to zanedbatelna hodnota a svédci to spiSe o celkové aktualni nespokojenosti
dotazovaného.

Poslednim tvrzenim, které je tfeba zminit, je €. 12, umistilo se na devatém misté ve
vyznamnosti, jsou rodinné divody (napf. péce o blizkou osobu). Kli¢ové bylo pro 12 %
osob, jednalo se spise o Zeny a Ize z toho vyvodit i podle délky odpracovanych letu VS CR,
ze se mohlo jednat o Zeny po matefské dovolené, které nemohli skloubit toto zaméstnani
S péci o déti.

Ostatni tvrzeni vysla z vypoctd jako statisticky nevyznamna a neni potfeba jim

pfisuzovat miru vyznamnosti.

4.3.3 Vyhodnoceni dotazniku urceného pro reditele véznic

Vyzkum probihal formou fizeného strukturovaného rozhovoru s tediteli véznic pies
platformu Microsoft teams. Otazky jim byly zaslany pfedem, aby se mohli pfipravit

a promyslet odpovédi, predevsim tvrzeni v otazce €. 2. Tato tvrzeni byla totozna s tvrzenimi

107 bezpetnostnich diivodi nesmi pFislusnici a zaméstnanci u sebe mit vlastni mobilni telefon. Pokud si
jej do vézice donesou, nechavaji je u vstupu, kde jsou na to ziizené malé uzamytelné schranky. Sluzebni
mobilni telefony maji jen vedouci a minimum pracovnich pozic (Fidi¢, elektrikar, spojovaci technik atp.).
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v dotazniku, ktefi vypliovali respondenti, ktefi jiz nejsou zaméstnanci. Cilem bylo
konstruktivné zhodnotit problematiku i ze strany vedeni VS CR a objektivné posoudit nazor
i druhé strany. Navrh dotazniku byl projednan s jednim z fediteli nejmenované véznice.
Rozhovory byly vedeny se tfemi fediteli véznic, z nichz jedna se nachazi na jizni Morave,
druha v zapadnich Cechach a tieti v severnich Cechach. Tazatelka kladla otazky podle
ptipraveného dotazniku. Posledni otazka dala dotazovanym moznost volného vyjadieni

k celkové problematice. Reditelé véznic jsou oznadeny anonymni zkratkou A1, A2 a A3.

Ot. & 1 — Jaky zaméstnavatel je dle Vadeho nazoru Vézeriska sluzba CR_ respektive stat?

Al - Vramci stavajiciho trendu je vyzadovana stanovena kvalifikace, odbornost,
profesionalita a dodrzovani moralniho kodexu, nebot se jednd o vyznamnou sluzbu
spolecnosti. Zaméstnancim je poskytnuta predevs§im socialni jistota, moznost celozivotniho
vzdélavani a karierni rist.

A2 - Stat je pramérnym az podprimémym zaméstnavatelem. Ma velké naroky, nicméné
finan¢ni ohodnoceni tomu neodpovida.

A3 - Zaméstnavatel, ktery je vniman jako stabilni. Na druhou stranu zaméstnanci jsou
zavisli na politické vili a to hlavné v zalezitostech vyse plata.

Zhodnoceni: Pozitivné je hodnocena zejména stabilita zaméstnani. VS CR je hodnocena
jako zaméstnavatel poskytujici dobré zdzemi a socialni jistoty, na druhou stranu je uznavano

1 nedostate¢né finan¢ni ohodnoceni.

Ot. ¢. 2 — Zaskrtnéte tvrzeni, o kterych si myslite. ze kvili nim nebo jejich vlivu odchézi

prislus$nici a zaméstnanci Vézerniské sluzby CR z véznic do soukromého sektoru. popfipadé

k jinym bezpecnostnim slozkam &i do jiné statni instituce. Nize je tabulka, uvadéjici tvrzeni,

které vyplriovali zaméstnanci ¢ piislusnici, jez podali vypoveéd & zadost o ukondéeni

sluZebniho poméru (a neplanuji dale u VS CR pracovat ani jako civilni zamé&stnanci).

Nasledujici tabulka uvadi odpovédi vSech respondentd, je graficky upravena tak,

aby bylo na prvni pohled vidét, zda u respondenta byla shoda.
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Tabulka 8 — Odpovédi respondentu - Feditelu na tvrzeni s oznacenymi shodami.

Tvrzeni ¢.

5
111 )1 ]1*)1

Zddny 1 1
vyznam
nizky 2l a2 l2x] 2] 2 Q2x) 212222« 2 |2#%| 2 |2*
vyznam
stredni 1 4 b a3l 3 3] 3|33l 3|3]303]3|3]3]3
vyznam
vpsoky 4larlaxla|a] a ) a]alalalalalala] a4
vyznam

Zdroj: Vlastni zpracovani. Pole s jednou hvézdickou » znamenaji shodné odpovédi obou
respondenti. Pole s dvéma hvézdickami » znamenaji shodné odpovédi vSech tii respondenti.

Radky uvadi postupné zeshora &islo tvrzeni a vyznamy rizného stupné, sloupce
oznacuji vysledky jednotlivych tvrzeni. Shoda dvou respondentti panovala na 12 tvrzenich.
U tfech tvrzeni panovala shoda vsech tii respondent. V ostatnich byly nepatrné rozdily,

pouze o jeden bod. Jediné tvrzeni, kde figurovali protichiidné nazory bylo tvrzeni €. 9.

1. Nevhodné rozvrzeni pracovni doby (napr. dvandctihodinové smény, pracovni

vikendly, svdtky).

Zhodnoceni: Byl pfifazen nizky az stfedni vyznam.

2. Prilis stresujici prace. Zaméstnanecky ci sluzebni pomér trval jiz mnoho let a vznikla
urcitd forma vyhoreni a frustrace.

3. Vznik ndroku na vysluhovy prispévek po urcitém poctu odpracovanych let.

Zhodnoceni: Obé¢ tvrzeni byla shodn€ hodnocena dvéma respondenty vysokym vyznamem
a jednim respondentem stfednim vyznamem. U dotazniku, ktefi zjistoval odchody
respondentt, bylo tvrzeni €. 3 postaveno také jako ten zasadni duvod, pro ktery respondenti
odchazeji zVS CR. Vznikla tam tedy vSeobecna shoda. Tvrzeni & 2 stejni respondeti

postavili jako treti nejdulezité;jsi.
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4. Dosdahnuti maximalniho véku 65 let a ukonceni sluzebniho poméru dle zakona

¢. 361/2003, § 41.

Zhodnoceni: U tohoto tvrzeni panovala shoda dvou respondentt a byl mu pfidélen nizky
vyznam, jeden respondent ho oznacil za nedilezité. U respondenti z dotazniku odchodi toto
tvrzeni skoncilo az jako jeden z poslednich divodi a vétSina respondentl pridélovala pouze

1 bod.

5. Ukonceni zaméstnaneckého (sluzebniho) poméru ze zdravotnich divodii
na doporuceni lékare.
6. Propusténi ze zaméstnaneckého (sluzebniho) poméru kvili nesplnéni zdravotnich

pozadavkit kladenych zaméstmavatelem (Napr. po uraze).

Zhodnoceni: Tato hodnoceni se u tvrzeni ¢. 6 shodovala u vsech tfi, u ¢. 5 byl pfidélen
zadny nebo nizky vyznam. Pro respondenty u dotazniku odchodu tato tvrzeni byla v poradi

dulezitosti az v druhé poloving.

7. Potreba zménit zaméstndni, vykondvat jiny typ prdce.

Zhodnoceni: Dva respondenti (feditelé) hodnotili jako nizky vyznam a jeden stfednim
vyznamem. U dotaznikti odchodd vSak tito respondeti postavili tento davod jako druhy
nejdulezitéjsi, 24 % respondentd uvedlo tento duvod jako nejdulezit€jsi kritérium

pfi odchodu.

8. Obavy z ditvodu moiného zruSeni vysluhovych prispévku u aktivnich prislusniki
s ohledem na bliZici se politické zmény.
Zhodnoceni: Dva respondenti (feditelé) hodnotili se stfednim vyznamem a jeden jako

vysoky vyznam. U respondentii (dotaznik odchodd) byl uvadén tento divod jako paty

nejdilezitéjsi.

9. Lépe placend praci s vy$Simi a vvhodnéjsimi benefity.

Zhodnoceni: Toto tvrzeni bylo, jako jediné, hodnoceno poméré protichidné. Jeden

respondent odpoveédél nizky vyznam, druhy stfedni a tfeti vysoky vyznam. U dotazniku
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odchodt skoncilo toto tvrzeni na Sestém misté, variacni koeficient byl pomérné vysoky,

coz znaci nerovnomérnost odpovedi.
10. Hrubé porusent kdzné.

Zhodnoceni: Tam se respondenti shodli na zadném ¢&i nizkém vyznamu, u dotazniku

s odchody nehral viibec zadnou roli.

11. Neshody v kolektivu spolupracovnikii.

Zhodnoceni: Respondenti hodnotili pfevazné nizkym vyznamem, jeden pridélil stiedni

vyznam. U dotazniki odchodu byl tento divod shledan jako nevyznamny.

12. Rodinné ditvody (napr. péce o blizkou osobu,).
13. Neshody s nadriizenymi.

Zhodnoceni: Oba tyto divody byly vyhodnoceny spiSe jako nezasadni a to u obou skupin

respondentu.

14. Neochota zaméstnavatele pri pldnovani dovolené. Problém vybrat si dovolenou

v mnou stanovenych terminech, a to i pri zohlednéni potreb zaméstnavatele Ci kolegii.

Zhodnoceni: Tady panovala shoda na nizkém vyznamu tohoto divodu a to nejen ze strany
fediteld, ale také byvalych zaméstnanct. To vypovida o tom, ze dohoda mezi vedoucimi
pracovniky a fadovymi zameéstnanci o vyCerpani dovolené v urcitych terminech neni

problematicka a je na dobré trovni.

15. Radny odchod do starobniho diichodu.

Zhodnoceni: Zde, podobné jako predchazejicim tvrzeni, se feditelé shodli, Ze toto tvrzeni
nema zadny vliv. S podobnymi vysledky to dopadlo i u dotazniku odchodd. Z této
skuteCnosti lze vyvodit, ze vétSina zaméstnanci nesetrvava az do diachodového véku

a odchazeji z riznych divodu jesté v produktivnim véku.

16. Zdkaz mit u sebe mobilni telefon a nemoznost pristupu na internet v pracovni dobé.
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Zhodnoceni: Reditelé hodnotili toto tvrzeni jako nediivodné, piidélili mu nizky az stfedni
vyznam. V dotazniku hodnoceni odchodu se vSak umistilo na sedmém nejcastéjSim misté,
to svédc¢i o skutecnosti, Ze pro 32 % respondentt tento divod hral néjakou roli. Mohlo by se

jednat o skupinu lidi, ktefi maji mensi déti. To je vSak téma na dalsi vyzkum.

Ot. ¢. 3 - Jak byste charakterizoval duvody. o kterych si myslite, Ze pravé ty rozhodly

o jejich odchodu? Jedna se o ty, které jste v predchozi otazce ohodnotil nejvy$si znamkou.

A1 - Divody jsou zpravidla vySe uvedené. Tvrzeni €. 2 jsem ohodnotil vysokym vyznamem
— ,,Prilis stresujici prdce. Zamésmanecky ¢i sluzebni pomér trval jiz mnoho let a vznikla
urcita forma vyhoreni a frustrace.“ Prace sodsouzenymi osobami je velmi narocna
a vyzaduje velkou sebekézen. Tvrzeni €. 3 — | Vznik ndroku na vysluhovy prispévek po
urcitém poctu odpracovanych let.” Souvisi to s predchozim tvrzenim, které jsem ohodnotil
také vysokym vyznamem. Pfislu$nici se snazi vydrzet do doby, nez jim vznik narok a pak
si podaji zadost o ukonceni. Zakonem schvalené renty jsou pro n€ velkou motivaci. Tvrzeni
¢. 8 - ,Obavy z ditvodu mozného zruSeni vysluhovych prispévkit u aktivnich prislusniki
s ohledem na bliZici se politické zmény.* Toto kritérium jsem ohodnotil stfednim vyznamem,
sehralo vyznamnou roli zejména v uplynulém obdobi.

A2 - Z pohledu dnesni mladé generace ma VS CR velké naroky a nabizi malé finan&ni
ohodnoceni.S tim souvisi zejména nizsi ohodnoceni v prvnich né€kolika letech, pozd¢&ji uz je
vyS$si, nicméné vysluhova renta dana sluzebnim zakonem je velkou motivaci vydrzet, nez na
ni vznikne narok.

A3 - Davody odchodu jsou rizné. Od ekonomickych podminek, které se mohou zdat
podprimeérné, az po atmosféru v pracovnim kolektivu. Pokud ¢lovék vykonava psychicky
naro¢nou praci a je§t€ navic nema oporu v atmosféfe v pracovnim kolektivu, neni divu,
ze 1idé odchazeji.

Zhodnoceni: U vsech respondenti vyplynulo, ze dosahnuti renty je kliCové pro urcitou
skupinu pfislusnika a ti se pak rozhodnou, zda zistanou nebo skonci. Jako dalsi klicové byli

vyzdvihnuty 1 vztahy mezi zaméstnanci.

Ot. & 4 - Myslite. ¢ VS CR ma 3anci ovlivnit zam&stnancem avizovany odchod?

Za predpokladu, ze se jedna o ¢lovéka v produktivnim véku.

A1 - Ano v piipad¢ lepsi nabidky (mzda, profese, vyssi vysluhové naroky)
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A2 - Ano, méla by drzet krok s aktualnimi trendy na trhu prace.
A3 - V minimu piipadech.
Zhodnoceni: Dva respondenti se jednoznacné shodli, Ze to mozné je, jeden hodnoti, ze spise

ne.

Ot. €. 5 - Dochazi podle Vas ve velké mife k prestupu zaméstnancu a pfisluSniku mezi

véznicemi?

A1 - Soucasny fenomén je preveleni na vlastni zadost do jinych véznic z divodu navySeni
vysluhovych naroka (prescasy, vyssi tiida).

A2 — Myslim, Ze ne.

A3 - Ve velké mife ne, ale dochazi k tomu. Zejména v ptipadech, kdy je véznice blize
trvalému bydlisti doty¢ného a v dobé nastupu se do ni nedostal.

Zhodnoceni: Trend o kterém mluvil respondent Al je zejména v Praze. Tam jsou celkové
vys$Si osobni priplatky a moznost dostat se do vyssi platové tfidy. To poté souvisi 1 s vyssi
vysluhovou rentou, ktera se pocita z ptijmu pobiraného po celou dobu sluzby.

Situace je zpusobena situaci na trhu prace, v Praze je jedna z nejniz§ich zaméstnanosti a je
problematické sehnat nejen zameéstnance s odbornosti, ale také uchazece do sluzebniho
poméru. Je zde tedy motivace VS CR platit lidem v této oblasti vyssi piijmy.

Respondent A3 mluvil o pfechodech z divodu blizsiho bydlisté zaméstnance. Na tom
se shodli i respondenti dotazniku prestupt, kde se tento diivod umistil jako ten nejdulezitéjsi
(tvrzeni €. 4 - z Casovych divodu, je blize mému bydlisti » dotaznik o pfestupu zameéstnancu

nastalo z domovské véznice do véznice jiné).

Ot. é. 6 - Je potieba feSit prestupy zameéstnancu a pifislusnika mezi véznicemi na urovni

zaméstnavateltu a hledat postupy, aby se to nedélo? Vyjimkou jsou pfechody z praktickych

(napf. rodinnych) duvodu.

A1 - V ramci personalni situace ano.

A2 - Nemyslim, Ze je potieba to fesit.

A3 - Zatim to zfejmé nutné neni.

Zhodnoceni: Prevlada odpovéd, ze neni treba tuto problematiku fesSit. V dotazniku
o prechodech zaméstnanct vysli jako tieti nejcastéjsi davody Casova uspora pii dojizdéni

a zména bydlisté a také prechod kvuli pracovni pozici, ktera nebyla ve stavajici véznici
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volna. Souvislost by se dala nalézt u posledni zminéné, kdy vyslouzili pfislusnici prechéazeji

do prazskych véznic na jiné pozice s vys§im ohodnocenim.

Ot. & 7 - Vnimate ve VS CR snahu o udrZeni stavajicich zamé&stnanct? At jiZ napfi.

pfistupem. finanéné & jinymi zpusoby.

A1l - Snaha o udrZeni zaméstnancti je urcité vyvijena predev§im z divodu podstavu.
Domnivam se, ze pristupy k zaméstnancim nejsou jiz tak autoritaiské, jako tomu bylo
v minulosti, ale aplikuje se spiSe lidsky pfistup k podfizenym. Ze strany vedeni,
ale 1 odborovych organizaci je nutno hledat cesty k vyS$si atraktivité sluzby ve statni sprave
(finan¢ni naroky, profesni uplatnéni, osobnostni rast, socialni jistoty).

A2 - Ne, snaha je minimalni.

A3 - Ano snaha je, ale zatim se miji u€inkem.

Zhodnoceni: Dva respondenti vypovédéli, ze snaha je vyvijena z davodu podstavu
zamestnancu z nichz jeden vyslovil stanovisko, ze snaha neni G¢inna. Tteti hodnoti snahu
jako minimalni. V tomto duchu jsou i odpovédi z dotaznikl, kdy jednoznacné vyhraly
divody, ze jakmile prislusnik dosahne pfislusné, z jeho pohledu dostatecné vysoké, renty

odchazi z VS CR. Tam by mohla byt snaha VS CR pravdépodobné vyssi.

Ot. ¢. 8 - Myslite, Ze se 1iSi se uroveri ..péée o zaméstnance” v ruznych véznicich? A pokud

ano, co je duvodem?

A1 - Vzhledem k centralnimu nastaveni vydavani vnitinich predpist (Kolektivni smlouva
a dohoda, prislusné Nafizeni generalniho feditele k Fondu kulturnich a socialnich potteb
FKSP apod.) se nedomnivam, ze by se vyskytovaly zasadni rozdily v péci o zaméstnance.
A2 - Nemyslim si, ze se materialni péce o zaméstnance vyrazné lisi v riznych véznicich.
Je to dano tim, ze financni prostfedky a benefity jsou dané centraln€. LisSi se vSak uroven
prostfedi a pristup k feseni problémi — ve vétsich véznicich je prostiedi asi horsi, vice
zamestnancu (a vice veézil ) znamena vice problému a pfitom pocet funkcionait, ktery
to ma fesit, je stejny.

A3 - Lisi se zejména pracovni atmosféra v jednotlivych véznicich. Tam, kde je piijemné)si
atmosféra, 1idé nemaji potfebu hledat zaméstnani jinde, prestoze by jinde méli vyssi financni

ohodnoceni.
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Zhodnoceni: Dva respondenti se shodli na stejné odpovédi. VS CR centralng poskytuje
prostfedky z FKSP o jejichz vysi spolurozhoduje Odborova organizace. A také se zde opét
potvrzuje narocnost tohoto povolani a to zejména ve véznicich svy$Sim poctem

odsouzenych osob. Jeden respondent zdaraznil zejména kliCovou roli v pracovni atmosfére.

Ot. ¢. 9 - Zde muzete uvést nazor, ktery s tématem souvisi, avSak nevyplynul z otazek ani

z odpoveédi.

A1l - Vzhledem k faktu, ze sluzba ve statni spravé vyzaduje stale vetsi naroky a pozadavky
na zameéstnance, musi byt nastaven trend vysoké atraktivnosti této profese, aby stat fungoval
kvalitné a byl konkurenceschopny na trhu prace.

A2 - Myslim, e velka fluktuace a odchody piislusnikéi od VS CR jsou dané jednoznagné
mensim finanénim ohodnocenim nez nabizi konkurence na trhu prace napt. u skladnika
do supermarketu je nabizen plat 33 000,- hrubého — ovSem bez pozadavku na psychotesty,
na stfedoskolské vzdélani s maturitou, bez fyzického prezkouSeni, bez nastupniho kurzu,
ktery trva 6 mésictu ve Strazi pod Ralskem apod.

A3 — Nemél jiz co dodat.

Zhodnoceni: Dva respondenti se shodli, ze vzhledem k vysokym pozadavkim VS CR
potazmo statu neni nastavena potiebna atraktivita jakozto zaméstnance VS CR a finanéni
ohodnoceni neni dostatecné, jak jiz bylo zminéno v nékolika pfedchozich odpovédich

na otazky.

70



5 Zhodnoceni vysledkii

Cilem této diplomové prace bylo zjistit, pro¢ dochazi k fluktuaci zaméstnanct
a pislusnikd u VS CR. Jeden z divodd, ktery byl v teoretické &asti popisovan je problém
v komunikaci mezi zamé&stnanci a piislusniky VS CR a vedenim. V resersi byly popsany
postupy, jak by méla byt optimalizovan vztah manazera a podfizeného zaméstnance. Zjisténé
skute¢nosti byly také aplikovany na VS CR.

Byly vytvoreny tfi dotazniky. Jeden pro zaméstnance, ktefi natrvalo prestoupili
do jiné organiza&ni jednotky VS CR. Z ng&j byly zjisfovany divody prechodd do jinych
véznic. Druhy dotaznik pro zaméstnance a piislusniky, ktefi jiz ukoncili sluzebni nebo
pracovné pravni pomér, tam byly zjistovany davody, pro¢ odesli k jinému zaméstanavateli

a dale otazky pro feditele véznic, které byly pokladany formou fizeného rozhovoru.

Vzhledem ke skute¢nosti, 7¢ VS CR trpi problematikou zvyseného odchodu
zamestnancu, byl pfi vyzkumu kladen diiraz na zjisténi kvality fizeni lidskych zdroji ze
strany VS CR.

Pti porovnani vysledki z obou dotaznikd u tvrzeni neshod se zaméstnavatelem bylo
zjisténo, ze v dotazniku prestupl toto tvrzeni skoncilo na 4. misté a v dotazniku odchoda
az na osmém misté€. Po vyhodnoceni vSech respondentti z obou dotaznikli u tohoto tvrzeni
mél vysoky vyznam jen pro 11 % osob, coz Cinilo 9 respondentli. Pro 63 repondentd, coz

¢ini 78 % vSech zucastnénych, to nemélo zadny vyznam. Nasledujici graf to znazoriuje.

Graf 9 — Vyhodnoceni tvrzeni ,,Neshody s nadrizenymi“.

NESHODY S NADRIiZENYMI.

vysoky vyznam; 9

stfedni vyznam; 4

nizky vyznam; 4

M 7adny vyznam
M nizky vyznam
M stiedni vyznam
M vysoky vyznam
Zadny vyznam;

63

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Z vysledka tedy vyplynulo, ze vysSe uvedené skuteCnosti dokazuji mimo jiné,
ze hlavnim divodem fluktuace neni v absenci komunikace nadfizenych s podfizenymi i
jejich neshodami, a Ze problémy, které se vyskytuji, jsou vétsinou ze strany VS CR feseny

ke spokojenosti obou stran.

Nejcastéjsim davodem pro prechod do jiné véznice je ve 40 % piipadd divod, Ze jina
véznice byla blize jejich bydlisti. Divods, pro¢ sem nenastoupili rovnou muze byt vice,
ale jako nejpravdépodobnéjsi se jevi, Ze v dobé kdy nastupovali k VS CR, tam nebylo volné
misto (toto je na dal§i vyzkum). Neni to tedy z didvodi nespokojenosti ¢i neshod
se zameéstnavatelem. Vedouci pracovnici veéznic hodnoti prestupy mezi véznicemi

jako zalezitost, ke které nedochazi ve velké mife, a kterou neni potfeba akutné fesit.

Jednozna¢nym divodem, ktery vyplynul z vyzkumu, pro ktery opousti zameéstnanci
VS CR, je vznik niroku na vysluhovy pFispévek, stejny postoj maji i dva ze tiech fediteld
véznic. Tam vznikla vS§eobecna shoda.

DalSimi nejcast€jSimi davody je potFeba zménit zaméstnani a prili§ stresujici
prace po mnoha letech a pocit vyhoteni a frustrace. Jako pfili§ stresujici praci to vysokym
vyznamem hodnotili i feditelé véznic. Oba divody jsou faktor vyplyvajici spiSe z osobnosti
daného ¢loveka nez z podminek prostredi.

Naopak neochota pri planovani dovolené a nemoznost se dohodnout na terminu
respondenti hodnotili jako moznost s nizkym vyznamem a stejné tuto problematiku hodnotili
i vedouci pracovnici. To opét potvrzuje existujici komunikaci mezi podfizenym a
nadiizenym na jednotlivych oddé€lenich. Zde je tfeba zminit skuteCnost, ze urcity vliv ma i
odborova organizace Nezavisly odborovy svaz Policie Ceské republiky, ktera ma
v Kolektivni smlouvé s VS CR osetien bod, ktery zaruduje, ze plan dovolenych bude vzdy

konzultovan a schvalovan ve spolupraci s ni.

Doporuceni

Vysluhovy pfispévek je jednoznacné velmi silnd motivace k setrvani v tomto
zaméstnani do doby, nez na néj vznikne narok. Nasledné je pak daleko naro¢néjsi udrzet
piislusniky dal ve stavech a najit pro n& dal§i motivaci tak, aby u VS CR nekon¢ili lidé

v produktivnim véku sbohatymi zkuSenostmi z vézeniského prostfedi. Vzhledem
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ke skuteCnosti, ze se komunikace mezi podfizenymi ukazala na vysoké urovni, méela by VS
CR této moznosti pln& vyuzit. Tak jak uvedl Lojda (2011), vymezit pozadavky na jednotlivé
vedouci a manazery, na jejich dovednosti, aby byli schopni u podiizenych odhalit slabé
a silné stranky, a vyuzit plné jejich schopnosti a dovednosti, ale také jak uvedla Pilafova
(2016), vytvotit vhodné podminky a metody prace, tak aby v tomto naroéném pracovnim
prosttedi mohl zamé&stnanec plnit cile VS CR. Nedilnou soucasti je i zajimat
se 0 zaméstnance, o jeho problémy, rodinné zazemi a jeho rozpolozeni, které muze ovlivnit
jeho vykon a vysledky jeho prace.

Dilezité také je nastaveni personalni strategie, tak jak uvadél Sedivy a Medlikova
(2017), u VS CR by to mé&li byt motivaéni programy a to napiiklad zlepseni kultury prostiedi
(renovace kancelari a spolecnych prostor); flexibilni nebo kratsi pracovni doba (u pracovnich
pozic, kde je to mozné); utuzovani dobrych vztaht v kolektivu, setkavani se s vedoucimi
i mimo pracovni dobu ; srozumitelné pokyny u postupt prace; moznost anonymnich stiznosti
¢i zlepsovakd; anonymni hodnoceni vedoucich pracovnikd; participace na strategii
organizace — navrhy zameéstnanctl.

Neni dilezité jen financ¢ni hodnoceni, ale vyse uvedené pfipominky by zaméstnanci

také jist€ uvitali a mohlo by to ovlivnit i jejich rozhodovani, zda zistat ¢i skoncit.

73



6 Zavér

Cilem této diplomové prace bylo objektivné zhodnotit, pro¢ zaméstnanci odchaze;ji
z VS CR a pro¢ prechazeji do jinych organiza¢nich jednotek. Jako protivaha k respondentim
z téchto dotaznikt byli proti nim postaveny fizené rozhovory poskytnuté fediteli véznic.
Vsechny dotazniky byly separatné vyhodnoceny.

Vysledky ukazaly, ze VS CR jevi uréitou snahu na udrzeni zaméstnancti, nicméné se
ukazalo, Ze rezervy jsou stale dost velké. U vedoucich zaméstnancti a manazeru je tieba
hledat potfebné vlastnosti a to, jak uvadi Lojda (2011), rozhodnost, komunikativnost a
schopnost spoluprace, odpoveédnost, samostatnost a iniciativu, dislednost, pracovitost a
vytrvalost, sebejistotu a smysl pro povinnost.

Tvrdym ofiskem pro VS CR ziistava nizka zamé&stnanost, nedostatek vhodnych
uchaze¢l na trhu prace a vySe pomérné vysokych mezd napfi¢ riznymi odvétvimi.
Problémem mtiZe také byt i medialni obraz VS CR, kdy jsou zveiejiiovany jednotky piipadd,
ze prislusnik napadl odsouzeného, a to ve chvili, kdy pfipad nebyl dofeSen, a méla by byt
respektovana presumpce neviny. Nicméné 1 to 1ze kompenzovat pohodovym pfistupem a
pfijemnou pracovni atmosférou, aby byli udrzeni stavajici zaméstnanci a zbytecné
neodchazeli.

VS CR patii mezi bezpe€nostni slozky statu. Prace je zde velmi naroéna, a to zejména
na psychiku, protoze vétsi Cast zameéstnancli pracuje s odsouzenymi osobami. Jsou na né
kladeny vysoké pozadavky, musi byt vzdélani a mit vSeobecny prehled a znat soucasnou
legislativu souvisejici s oborem vézenstvi a sledovat jeji novelizace. Je potieba si jich vazit,
ocenit je a vratit véhlas, atraktivitu, dobrou povést a respekt k této praci. Jediné tak je mozné
najit a udrzet kvalitni zamé&stnance s odbornymi znalostmi a dobrymi schopnostmi.

Dalsi vyzkum by mohl navéazat na zji§téné skutecnosti, to znamend na to, které

benefity a vyhody by zamé&stnance udrzeli u VS CR.
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http://www.vscr.cz/media/organizacni-jednotky/generalni-reditelstvi/odbor-spravni/uredni-deska/vyrocni-zpravy/vyrocni-zprava-vs-cr-2020.pdf
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http://www.vscr.cz/sekce/zmena-vnejsi-diferenciace

Zakon o sluzebnim poméru piislusnikd bezpecnostnich sbort, 2003. Zakon ¢. 361/2003
Sb. [online]. [cit. 2021-11-10]. Dostupné z:
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7 Prilohy

7.1 Sluzebni hodnosti, hodnostni oznaceni a stupen vzdélani.

Tabulka 9 - Sluzebni hodnosti a oznaceni v zavislosti na dobé trvani pracovniho

oméru.

Sluzebni
hodnost

Minimalni

stupen vzdélani

Doba trvani
sluzebniho
poméru

Tarifni tiida

Hodnostni
oznaceni

referent

stredni nebo
stredni s vyucnim
listem

rotny,

vrchni referent

stredni s
maturitni
zkouskou

strazmistr,

asistent

stredni s
maturitni
zkouskou

nadstrazmistr,

vrchni asistent

stredni s
maturitni
zkouskou

2 roky

podpraporcik,

inspektor

stredni s
maturitni
zkouskou

3 roky

praporcik nebo
nadpraporcik,

vrchni inspektor

stredni s
maturitni
zkouskou/vyssi
odborné

5 let

nadpraporcik
nebo podporucik,

komisar

vys$s$i odborné
nebo
vysokoskolské v
bakalarském
studijnim
programu

6 let

porucik nebo
nadporucik,

vrchni komisar

vysokoskolské v
bakaldrském
studijnim
programu

7 let

kapitan nebo
major,

vrchni rada

vysokoskolské v
magisterském
studijnim
programu

10 let

10

plukovnik,

vrchni statni
rada

vysokoskolské v
magisterském
studijnim
programu

12 let

plukovnik.

Zdroj: Vlastni zpracovani; data ze Zakona o sluzebnim poméru piislu$nika bezpeénostnich sbor,
2003. Zikon ¢. 361/2003 Sb. [online]. [cit. 2021-11-10]. Dostupné z:
<https://www.aspi.cz/products/lawText/1/55966/1/2/zakon-c-361-2003-sb-0-sluzebnim-pomeru-
prislusniku-bezpecnostnich-sboru>
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7.2 Vyhodnoceni dotazniku, kte¥i ukon¢ili zamé&stnani u VS CR.

Tabulka 10 — Vyhodnoceni dotazniki lidi, kteii ukondili zamé&stnani u VS CR.

Vyhodnoceni dotazniku u lidi, kteii ukondili pracovni Zebni pomér u VS CR.
vz , oy v ’ , var. T
Tvrzeni z’adny 1'11zky Sfredm V'y Ly X S koeficie. 1’)orad1
vyznam | vyznam vyznam vyznam (%) vyznamu

Nevhodné rozvrZeni
pracovni doby (napr.
1 dvandactihodinové smény, 32 6 21 32 1 ’82 1 ’ 1 8 64’84 4
pracovni vikendy, svatky).
Prilis stresujici prace.
Zaméstnanecky Ci sluzebni
2 | pomer et oo e 19 18 36 40 | 226 | 1,16 | 5133 3
vznikla urcita forma vyhoreni
a frustrace.
Vznik naroku na vysluhovy
3 PFispévek po urcitém poctu 1 8 2 6 1 1 6 2,84 1 ,42 49,98 1
odpracovanych let.
Dosdhnuti maximalniho
veku 65 let a ukonceni
4 sluzebniho poméru dle zdkona 47 4 O 4 1 H 1 0946 41 982 14
¢ 361/2003, § 41.
Ukonceni zaméstnaneckého
(sluzebniho) poméru ze
ETINN e - 42 4 12 8 1,32 1 0,79 | 59,54 10
doporuceni lékare.
Propusteéni ze
zaméstnaneckého (sluzebniho)
poméru kviili nesplnéni
6 zdravotnich poZadavkii 49 2 O O 1 ’02 0’20 1 9’6 1 1 5
kladenych zaméstnavatelem
(nap¥. po tiraze).
Potreba zménit zaméstnani,
7 | s omdvating typ prdce. 17 14 42 48 242 | 1,18 | 48,76 2
Obavy z diivodu mozného
zruseni vysluhovych prispévkii

8 | u aktivnich pristusnikii s - 33 6 24 24 1 ,74 1 5 11 63,80 5
ohlvedem na blizici se politické
Lé;;e placena praci s

9 nyfz’;g)a vyhodnéjsimi 35 12 28 1 ,66 1 5 11 66,87 6
10 Hrubé poruseni kdzné. 50 0 0 0 1 0 0 16
11 | e s o™ 42 8 6 8 1,28 [ 0,72 | 56,25 11
A 40 10 6 12 | 136 | 082 6020 9
13 Neshody s nadFizenymi. 41 4 9 16 1 ,4 0,92 65 ,7 1 8

Neochota zaméstnavatele
PFi planovani dovolené.
Problém vybrat si dovolenou
14 | vmnou stanovensih 43 4 9 8 128 | 0,75 | 58,55 12
terminech, a to i pFi
zohlednéni potieb
zaméstnavatele i kolegii.

15 | Ko odehod o 46 0 3 12 | 122]076| 6230 13
Zdkaz mit u sebe lzzobilm’
16 | ‘elefon anemomnost 34 18 18 4 1,48 | 0,78 | 52,75 7

pFistupu na internet v
pracovni dobé.

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Vazeny pane rediteli,

jsem zaméstnankyné véznice Nové Sedlo a studuji na ekonomické fakulté Ceské zemédélské univerzity v Praze. Jsem v zévéreéném
roéniku a pisu diplomovou praci s nazvem . Fluktuace zaméstnanch u Vézeniské sluzby Ceské republiky”. U zaméstanch a piislusnila, ktefi
u VS CR skonili pracovni nebo sluzebni pomér budu zjistovat jejich divody. Stejny vizkum probéhne i u téch, kteid si pozédali o pechod do
Jiné véznice. Ke svému vyzkumu bych potiebovala 1 Vase vyjadieni, tak aby byla zachovana objektivita a problém posouzen 1 ze strany
zaméstnavatele. Chtéla bych Vas pozadat o zodpovézeni nékolika otazek. Viechny otazky jsou oteviené, kromé otizky é. 2. tam je na vybér
z riznyeh tvrzeni. Dotaznik je anonymni.

Velmi dékuji za ¢as vénovany vyplnéni dotazniku, velice mi pomiize v mé diplomové prdci.

1. Jaky zaméstnavatel je dle Vaseho nazoru Vézeiiska sluzba CR, respektive stat?

2. Zaskrtnéte tvrzeni, o kteryeh si myslite, ze kviili nim nebo jejich vlivu odchazi piislusnici a zaméstnanci Vézeniskeé sluzby CR z
véznic do soukromeého sektoru, popripadé k jinym bezpecnostnim slozkam ci do jine statni instituce. Nize je tabulka, uvadéjici
tvrzeni, ktere vypliovali zaméstnanci ¢i prislusnici, jez podali vypoved® ¢i Zadost o ukonceni sluzebniho poméru (a neplanuji dale
u VS CR pracovat ani jako civilni zaméstnanci).

Napf. pokud to tvrzeni nemélo na ukonéeni jejich zaméstnaneckého (sluzebniho) poméru zadny vliv, date moznost A (zaskatnete ¢ 1 v
piisluiném fadku). U ostatnich tvrzeni promyslete, nakolik tato moznost ovlivnila jejich odehod.

Skala je od 1 do 4. kdy jedni¢ka znamend, ze dané tvrzeni neovlivnilo jejich odchod viibec a étyfka znamena, Ze to je ten divod. proé odesli.

* nizky vyznam - to je duvod, ktery uplné nemél vliv na jejich odehod, ale vzali ho také v potaz.

#*¥ stfedni vyznam - to je moznost, ktera hrla jiz vétéi roli ve jejich rozhodovani, ale nebyl to ten divod, pro¢ skonéili.
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A B C D
Tato moznost pii —_ tedni K+
. - rozhodovani nizky stredni vysoky
or. €. vt P . » .
P Tvrzeni nebylavibee | yyzpam * | vyznam ** | vyznam
brina v avahu. v N v
1 Nevhodné rozvrzeni pracovni doby (napf. 1 ) 3 4
dvandactihodinové smény. pracovni vikendy, svatky). .
Piilis stresujici prace. Zaméstnanecky ¢ sluzebni pomér
2 trval jiz mnoho let a vznikla uréita forma vyhoreni a 1 2 3 4
frustrace.
3 Vznik naroku na vysluhovy piispévek po uréitém poétu 1 ) 3 4
odpracovanych let. -
a Dosahnuti maximalniho véku 65 let a ukonéeni 1 5 3 4
sluzebniho poméru dle zakona & 361/2003, § 41. )
5 Ukonéeni zaméstnaneckého (sluzebniho) poméru ze 1 5 3 4
zdravotnich divodi na doporuéeni lékarte. -
Propuiténi ze zaméstnaneckého (sluzebniho) poméru
6 kvili nesplnéni zdravotnich pozadavka kladenych 1 2 3 4
zaméstnavatelem (Napi. po uraze).
7 Potieba zménit zaméstnani, vykonavat jiny typ préace. 1 2 3 4
Obavy z duvodu mozného zrugeni vysluhovych
8 piispévki u aktivnich piisluinikd s ohledem na blizici se 1 2 3 4
politické zmeény.
9 Lépe placena praci s vyssimi a vvhodnéjsimi benefity. 1 2 3 4
10 |Hrubé porugeni kdzné. 1 2 3 4
11  |Neshody v kolektivu spolupracovniku. 1 2 3 4
12 |Rodmné divody (napi. péée o blizkou osobu). 1 2 3 4
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A B C D
Tato moinost pri R kj ttedni k):
. - rozhodovani nizky stredni vysoky
por. ¢ Tvrzeni nebylavibee | yyrpam* | vyznam ** | vyznam
brina v uvahu.
13 | Neshody s nadifzenymi. 1 2 3 4
Neochota zaméstnavatele pi1 planovani dovolené.
14 Problém vybrat si dovolenou v mnou stanovenych 1 ) 3 4
terminech, a to i pii zohlednéni potieb zaméstnavatele &
kolegti.
15 | Rédny odchod do starobniho diichodu. 1 2 3 4
16 Zakaz mit u sebe mobilni telefon a nemoznost pristupu 1 2 3 a

na internet v pracovni dobe.
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DOTAZNIK

Jsem zaméstnankyné véznice Nové Sedlo a studuji na ekonomické fakulte Ceské zemédélske univerzity v Praze Jsem v zavérecném
ro¢niku a pifu diplomovou praci s ndzvem , Fluktuace zaméstnanct u Vézediské sluzbé Ceské republiky”. Chtéla bych Vas pozadat o nékolik
minut Vaseho éasu.

Tento dotaznik ma za kel vyzkoumat pficiny pfestupl zaméstnanct a pfisluiniki z vEznice do véznice. Jeho visledky budou statisticky
vyhodnoceny spolu s dotaznikem zjistfujicim odchody zaméstnanct a piisluinikd z VS CR a visledky piedény vedeni VS CR jako podpora pit
fedeni fluktuace zaméstnanct. Dotaznik je anonymni. Je uréen pro osoby, které z néjakého divodu nastalo presli z domovské véznice do véznice
jiné. Netvka se téch, ktefi pfeéli ze sluzebniho poméru do zaméstnaneckého ¢i naopak a ziistavaji ve stejné véznici.

Za vyplnéni dotazniku velmi dékuji.

V iivodu prosim o vyplnéni zikladnich parametri, odpovidajici odpovéd’ bud’ zakrouzkujte ¢i vepiste.

Otazka na pohlavi, uved'te: muz | Zena
Otazka na vék, uvedte:

Jaka je délka Vaseho zaméstnaneckeho (sluzebniho)
poméruu VS CR?

V dalsi ¢asti jsou tvrzeni.
Tyto tvrzeni si piectéte a zvolte to, které nejlépe identifikuje divody, kvili kterym jste pieshi z domovské véznice do véznice jiné.

Dotaznik je koncipovan tak, abyste vyplnili viechny tvrzeni. U kaZdého zagkrtnéte to tvrzeni, které odpovida Vaéi situaci. Napt. pokud to
tvizeni nemélo na pfechod do jin€ véznice Zidny vliv, date moznost A (zaskrtnete €. 1 v pfisluéném fadku). U ostatnich tvrzeni promyslete,
nakolik tato moznost ovlivnila Vas pfechod do jiné véznice. Skéla je od 1 do 4, kdy jednitka znamena, 7e dané tvrzeni neovlivnilo Vas pfechod
viibec a ¢tytka znamena, Ze to je ten divod, proé jste presli.

* nizky vyznam - to je diwod, ktery Gplné nemél vliv na Vas piechod, ale vzali jste ho take v potaz.

** stfedni viznam - to je moZnost, kterd hrala jiz vEt& roli ve VaSem rozhodovani, ale nebyl to ten divod, proc jste piesel(a).
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terminech, a to 1 pii zohlednéni potfeb domovske
véznice &1 kolegn.

A B C D
¢ Tv . Nepravds nizky stredni vysoky
" vrzenl ) vyznam * | vyznam ** | vyzmam
Piechod na jinou pracovni pozici, ktera byla v domovska 1 2 3 4
véznice obsazena.
Jsem piisluénik a pfesel jsem na misto civilniho 1 2 3 4
zaméstnance v jiné vézmci
Jsem civilni zaméstnanec a pfesel jsem na misto
v v S 1 2 3 4
piisludnika v jiné véznici.
Z ¢asovych a finanénich divoda, protoZe je blize mému
- 1 2 3 4
bydlists.
Zména bydhité. 1 2 3 4
Potfeba zménit zaméstnani, vykonavat jiny typ prace. 1 2 3 4
Neshody v kolektivu spolupracovniki. 1
Neshody s nadfizenymi. 1 2 3
Neochota zaméstnavatele pi1 planovani dovolené.
Problém vybrat si dovolenou v mnou stanovenych 1 2 3 4
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DOTAZNIK

Jsem zaméstnankyné véznice Nové Sedlo a studuji na ekonomickée fakulte Ceské zemédélské univerzity v Praze. Jsem v zavéreénem
roéniku a pifu diplomovou praci s nazvem , Fluktuace zaméstnanct u Vézefiské sluzby Ceské republiky™. Chiéla bych Vas pozadat o nekolik
minut Vaseho éasu.

Tento dotaznik ma za kol vyzkoumat priciny odchodli zaméstnancti a prisluinikd z Vézefiské sluzby Ceské republiky. Jeho vysledky
budou statisticky vyhodnoceny a vysledky pfedany vedeni VS (iRja.ko podpora pii fefeni fluktuace zaméstnancii. Dotaznik je anonymni. Je
urcen pro osoby, které uplné ukoncili zaméstnani u VS CR. Netyka se téch, ktefi piesli ze sluzebniho pomeéru do zaméstnaneckého ¢1 naopak.

Za vyplnéni dotazniku dékuji.

V dvedu prosim o vyplnéni zikladnich parametri, odpovidajici odpovéd’ bud’ zakrouzkujte ¢i vepiste.

Otazka na pohlavi, uvedite: muz | Zena

Otazka na vék, uvedte:

Jaka byla délka Vaseho za.n:\tiéstnaneckého
(sluzebniho) poméru u VS CR?

V dalsi ¢asti jsou tvrzeni.
Tyto tvrzeni s1 pfectéte a zvolte to, které nejlépe identifikuje dovody, kvili kterym jste zaméstnanecky (sluzebni) pomér ukonéili.

Dotaznik je konecipovan tak, abyste viyplnili viechny tvrzeni. U kaZdého zatkrinéte to, které odpovida Vadi situaci. Napf. pokud to tvrzeni
nemélo na ukoncéeni Vaseho zaméstnaneckého (sluzebniho) poméru zadny vliv, date mo#nost A (zaskrinete & 1 v pfisludném fadku) U ostatnich
tvrzeni promyslete_ nakolik tato moznost ovlivnila Vag odchod.

Skala jeod 1 do 4, kdy jednitka znamena, Ze dané tvrzeni neovlivnilo Vag odchod vibec a étyrka znamena, Ze to je ten divod, proc jste odesli.

* nizky vyznam - to je divod, ktery iplné nemél viiv na Vag odchod, ale vzali jste ho také v potaz.

**= stfedni v¥znam - to je moZnost, kterd hrala jiZ vété roli ve Vadem rozhodovani, ale nebyl to ten divod, proé jste skonéil(a).

)sguiez YoL[easq yruzejoq S°L

11d & ndueu

“An

A

D SA rugnys



L8

A B C D
Tuto moznost
- . jeempii nizky stiedni vysolky
hodov - -
ROL- €. T‘Trzenl 1'li:1:: :ellor‘:l?;j v V!:'I]lﬂ]]l * '.r],'-'znam == vfznam
uvahn

1 Nevhodné rozvrzeni pracovai doby (napi. 1 2 3 4
dvanactihodinové smény, pracovni vikendy, svatky).
Prili# stresujici prace. Zaméstnanecky &1 sluZebni pomeér

2 trval j1z mnoho let a vznikla uréita forma vyhofeni a 1 2 3 4
frustrace.
Vezmk naroku na vysluhovy pfispévek po uréitém poctu

3 . 1 2 3 4
odpracovanych let.

a Dosahnuti maximalniho véku 65 let a ukonéeni 1 2 3 4
sluzebniho poméru dle zakona ¢. 361/2003, § 41.

5 Ukonéeni zameéstnaneckeho (sluzebniho) poméru ze 1 2 3 4
zdravotnich divodii na doporufeni 1ékare.
Propuéténi ze zaméstnaneckého (sluZebniho) pomém

6 kvili nesplnéni zdravotnich pozadavki kladenych 1 2 3 4
zaméstnavatelem (napf. po uraze).

7 Potieba zménit zaméstnani_ vykonavat jiny typ prace. 1 2 3 4
Obavy z divodu mo#ného zrdeni vistluhovych

8 prispévki u aktivnich pfisludnikn s ohledem na blizici se 1 2 3 4
politicke zmény.

9 Lépe placena praci s vyséimi a vyhodnéj$imi benefity. 1 4

10 | Hrube poruseni kazné. 1

11 | Neshody v kolektivu spolupracovnilal. 1 2 3
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A B C D
Tuto moznost
. jzem pii nizky stiedni vysoky
W r . II d oo W W
ROF- € Ivrzeni vibee :ehn:;:al) v| vyzmam * | vyznam ** | vyznam
uvahu
12 |Rodinné divody (napf. péce o blizkou osobu). 1 2 3 4
13 | Neshody s nadfizenymi. 1 2 3 4
Neochota zaméstnavatele pf1 planovani dovolené.
1 Problém vybrat si dovolenou v mnou stanovenych 1 5 3 4
terminech, a to 1 pfi zohlednéni potfeb zaméstnavatele ¢1
kolegu.
15 | Radnf odchod do starobaiho dfichodu. 1 2 3 4
16 Zakaz mit u sebe mobilni telefon a nemoZnost pfistupu 1 2 3 4

na nternet v pracovni dobé.




