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Uroven motiva¢niho procesu jako zptisobu vedeni lidi

The level of motivation process as a leadership

Souhrn

Policie Ceské republiky ma v soucasné dob& ve sluzebnim poméru pfiblizné 39 tisic
policistt, kteti dle svého sluzebniho zatfazeni vykonavaji riiznou pracovni ¢innost. Policisty
lze rozdé€lit na ty, kteti jsou dle napln€ prace v pozici vykonnych policistii a ty, ktefi
je v pracovnim usili motivuji, fidi a vedou. Tématem diplomové prace je uroven
motivacniho procesu jako zptisobu vedeni lidi, kde jeji naplni je problematika pracovni
motivace konkretizovand na p¥islusniky Policie Ceské republiky Uzemniho odboru Tébor.

Diplomova prace se ve své teoretické Casti zaméfuje na danou problematiku pracovni
motivace a vyustuje praktickou ¢asti, kde se hodnoti irovenn motivacni sily jednotlivych
stimuli ze strany vykonnych policistii a odhadu motivace vykonnych policistli ze strany
managementu. Naslednou analyzou a komparaci udaji zjisténych z dotaznikového
pruzkumu a rovnéz z pruzkumu osobniho, spolu s letitou praxi vychazejiciho ze sluZzebniho
poméru u Policie Ceské republiky autora prace, jsou vysloveny zavéry a u zjisténych

nepiiznivych stimull je doporuceno feseni, pro zlepSeni ucinkd motivace.

Kli¢ova slova: Management, motivace, manazer, motivacni proces, Policie Ceské

republiky, sluZzebni pomér, stimuly, benefity.



The level of motivation process as a leadership

Uroven motiva¢niho procesu jako zptisobu vedeni lidi

Summary

There are about 39.000 police officers currently working for the Police of the Czech
Republic, carrying out different duties according to their work placement. They can
be divided in those whose job content is to perform the tasks, and the others who motivate,
lead, and manage the former in their work efforts. The topic of this thesis is the level of the
motivation process as a way of leading people and its main issue is work motivation
applied to the officers of the Czech Republic working for the administrative district
of Tabor.

In its theoretical part, the thesis focuses on the given issue of the work motivation and
leads to the practical part which assesses the level of motivation force of individual
incentives on the part of performing officers and the estimate of the motivation
of performing officers on the part of the management. The thesis presents findings based
on the further analysis and comparison of the data collected in a question survey, as well
as the author’s personal survey together with his long-standing experience while being
in the employ of the Police of the Czech Republic. For those areas where some problems
have been discovered, the author suggests solution and recommendation in order
to improve the effects of motivation efforts.

Keywords: Management, motivation, manager, motivation process, the Police of the
Czech Republic, qualified for incentives, benefits,
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1 Uvod

Za kazdou pracovni ¢innosti, 1 tou, Kterou v dnesni moderni dobé vykonavaji stroje,
je tteba hledat praci a usili ¢lovéka. Veskera pracovni Cinnost je ovlivnéna lidskym
faktorem, a proto vedle primarniho kritéria, kterym je vzdélani jedince, kvalifikovana
odbornost ¢i dostateCna praxe, je potieba stejnou vahu vénovat i druhému kritériu
a to motivaci Kk praci dané¢ho jedince, ¢imz je vyznamné ovlivnéna jeho celkova pracovni
vykonnost.

Zde je patrné, ze V pracovnim procesu jedno bez druhého byt nemtize, Ze sama
motivace bez odbornosti ¢1 samo vzdélani bez dostatecné motivace neni plné dostacujici
a jen spravna vyvazenost v obou smérech dokéaze vyladit pracovni vykon na optimalni.
Z tohoto hlediska se mnoho firem, jejichZ cilem je optimalizace vyrobniho procesu, tedy
minimalizovat rezijni naklady na strané¢ jedné s maximalnim vystupem kvalitnich
vyrobnich produktii na stran¢ druhé, investuje nemalé prostredky do samotného vyladéni
svého kapitalu, kde je velkou mérou ve firmach zastoupen pravé i lidsky kapital. Soucasti
takové investice je pouzivani cilenych motivaénich prostiedki vici svym zaméstnancim,
které maji spravnou odezvu. Tim vznika potifeba uvédomovat si, ze ne kazdy motivacni
stimul piisobi na vSechny jedince stejné, nebot’ kazdy ¢lovék ma jiné potieby a vnima jinou
intenzitou a to napiiklad vzhledem k jeho pracovnimu zafazeni, odpracovanym letam,
zivotnimu stylu ¢i jeho biologickym roktim atd.

Touto a dal§imi otazkami se zabyvaji ti, v jejichZ pracovni naplni ¢i jejichz pracovnim
usilim je lidi vést, fidit a motivovat, a vytvaiet podminky pro kvalitni pracovni kolektiv.
Ti, ktefi maji prosttedky ktomu dostatecné motivovat ty, od kterych
se ocekava kvalitni pracovni vykon. Jenom dostatecné motivovany zaméstnanec
je z dlouhodobého hlediska schopen se své praci vénovat naplno a nasledovat své
nadfizené v plnéni vytyCenych cili. Proto by jednou ze znalosti managementu méla byt
informace, jak silny je motiva¢ni dopad stimuli poskytovanych zaméstnancum, z divodu,
aby nedochazelo krozporim ve vnimani sily motivace téchto stimuld mezi
managementem a zameéstnanci, coz by mohlo mit za nasledek vzijemné nepochopeni
a v celkovém disledku snizeni vykonu préace.

Z uvedeného divodu by se v urcitych ¢asovych cyklech méli provadét priizkumy mezi
zaméstnanci a mezi managementem, kde by zjisténa data poslouzila k odhaleni nedostatkti
vV danych oblastech zkouméani. Jednou z oblasti zkouméani, ktera by méla byt v hledacku
odbornikd, je vySe motivaéni trovné poskytovanych stimulti u zaméstnanct firem spolu

s vysledky prizkumu u managementu, kde by se posuzoval jejich odhad, na vysi motivace
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danych stimuld u jejich podiizenych. Uel daného prizkumu by mél vést k odhaleni
rozdilnosti vnimani mezi managementem a zaméstnanci s naslednym pftijetim vhodnych
opatieni pro redukci daného neptiznivého rozdilu scilem vhodnéjsiho vyuzivani
motivac¢nich stimuli.

Dané problematice bude vénovana tato diplomova prace, kde objektem vyzkumu
budou piislusnici Policie Ceské republiky a to konkrétné Uzemniho odboru Tabor. Zde
se prestavi dvé skupiny respondentli a to na strané¢ jedné¢ vykonni policisté a na strané
druhé management daného odboru. Tento uzemni odbor je vybran zamérné, a to z divodu
doposud odslouZenych tfinacti let ve sluzebnim poméru autora prace na uvedeném odboru,
a to prvnich devét let na pozici vykonného policisty a od roku 2010 ve funkci instruktora
Sluzebni pripravy spolu s funkci velitele a koordinatora potfadkové jednotky, kterd jiz

vyzaduje schopnosti lidi vést a fidit.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je na zdklad¢ vlastniho vyzkumu zjistit uroveil motivace
vykonnych policisti na Uzemnim odboru Téabor Policie Ceské republiky® a odhad
motivace vykonnych policistii ze strany managementu uvedené¢ho Uzemniho odboru.
Naéslednym provedenim komparace zjisténych vysledki mezi uvedenymi skupinami
je zamérem autora nalézt a stanovit oblasti, které vykazuji vys$i rozdilnost
ve vnimani danych stimuld mezi skupinami a posléze u téchto oblasti doporucit napravna
opatieni, ktera by do budoucna pomohla managementu UO Tébor a piipadné celé Policii
CR zvysit nejenom efektivitu prace policistl, ale také lepsi vzajemné porozuméni mezi
obéma skupinami. Uvedené lze povazovat za hlavni cil této prace.

K dil¢im cilim patii prehledna charakteristika struktury Policie CR od urovné
ministerstva vnitra, ptes Policejni prezidium, Krajské feditelstvi policie Jihoceského kraje
az po UO Tébor. Dalsim cilem je seznamit &tenafe s pracovnimi podminkami policisti,
jejich vykonem sluzby, jejich odménovanim a s poskytovanim riznych forem benefita.
Zamérem autora je provést v této casti komparaci mezi lety 2006, 2009 a 2012
za ucelem zjisténi vyvoje soucasného stavu, ktery se bezprostfedné odrazi v motivaci
piislusniki Policie CR.

Cilem prace je rovnéZ seznamit ¢tenaie s teoretickymi informacemi z oblasti motivace

a vedeni lidi.

2.2 Metodika

Diplomova prace bude rozdélena do tiech blokd, kde v prvnim bloku dojde k vymezeni
zkoumané problematiky v SirSim teoretickém ramci, piedstavenim teoretickych ptistupti
zabyvajicich se problematikou vedeni lidi s jednotlivymi motivacnimi procesy ve formé
literarni reSerse.

Druhy blok prace bude tvofit vlastni prace, kde se predstavi struktura Policie CR
az po UO Tabor, ktery je objektem vlastniho vyzkumu. Nasleduje charakteristika souboru
respondentdi, kterymi budou vykonni policisté a management daného UO Tabor.
Zde budou rovnéz predstaveny systémy odménovani a poskytovani benefiti vSem

policistiim, kde se systém odménovani a systém benefitli bude komparovat mezi roky 2006

! Dale jen UO Tébor Policie CR
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az 2012, z divodu zjisténi jejich vyvoje pro piesnéjsi orientaci v problematice motivace
u Policie CR.

Tteti blok prace se bude zaobirat praktickou c¢asti, kde budou zpracovany data
Z dotaznikového prizkumu na zaklad¢ vytvoreného dotazniku. Ten bude ptedlozen
jak skupiné vykonnych policistd, kteti zde budou hodnotit silu své vlasti motivace k danym
stimulm, tak skupiné managementu, ktefi na otdzky motivace stimulii budou odpovidat
o¢ima svych podfizenych, aby byl zjistén jejich odhad, jak si mysli, ze dané stimuly
motivuji jejich podiizené. Zjisténa data se v tomto bloku budou déle analyzovat za Gcelem
vymezeni neptiznivych stimuld, pro ktera bude v zavéru tohoto bloku doporuceno feseni
pro sniZzeni jejich negativniho dopadu z hlediska motivace. Vysledky Setfeni budou
podrobeny zakladnimu statistickému testovani.

K hlavnimu cili prace se dospéje komparaci skupiny managementu se skupinou
u vykonnych policistli budou rozdé€leni do dvou skupin. Skupinu policistl, jejichz sluzba u
Policie CR nepiekroéila dobu 15 let a skupinu policistii, ktefi slouzi nad tuto hranici.
Zjisténé dil¢i vysledky hodnot z téchto skupin maji mit pouze informativni vypoveédni
hodnotu, tzn., budou vyhodnoceny a popsany, ale nebude jim vytvofena samostatna
kapitola navrhovaného feSeni, nebot’ management je v ramci motivace nerozliSuje. OvSem
na druhou stranu je pro zkvalitnéni prace manazeri dobré registrovat
a znat pripadné rozdily v motivaci na dané stimuly souvisejici S dobou odslouzenych let
a proto bude z uvedeného duvodu tato oblast zatazena do praktické ¢asti.

Na konci prace bude provedeno zobecnéni a zavér z provedené¢ho priuzkumu.

221 Tvorba dotazniku

Dotaznik bude rozdélen na dvé &asti. Prvni ¢éast dotazniku bude informativni,
kde se v prvni otazce zjisti pohlavi respondenta, ve druhé otazce délka pracovniho poméru
do 15 let sluzby a nad tuto hranici, a tieti otazka rozd¢li respondenty na vykonné policisty
a na fidici pracovniky.

Druha ¢ast dotazniku bude ¢ast zjistovaci, kde respondenti budou hodnotit
20 stimuli rozdélenych na okruh osmi hmotnych stimulli, okruh Sesti socidlnich stimult
a okruh $esti moralnich stimulii. Ukolem pro vykonné policisty bude odpovédét ve skéle
od 1 do 5, jak motiva¢né silny je pro né¢ dany stimul vzhledem k vykonu prace s tim,
ze odpoveéd’ jedna je motivaci nejslabsi a ¢im vice je stimul motivuje, tim se odpoveéd’ bude

blizit &islu pét. Odpovédi budou zanaset do druhého sloupce tabulek. Ukolem pro
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management bude vyplnit prvni sloupec se stejné stanovenymi kritérii ve skale od jedné do
péti s tim rozdilem, ze otazka pro n¢ bude znit, jak si mysli, ze dané stimuly motivuji jejich

)
podiizené.

2.2.2 Kfritéria pro zpracovani dat

Skupiny respondenti budou rozdéleny nasledovné:

e Skupina A) — vykonni policisté do 15 let sluzby.
e Skupina B) — vykonni policisté nad 15 let sluzby.
e Skupina C) — vykonni policisté celkem (A + B).
e Skupina D) — management.

Z hlediska cile diplomové prace je prioritou komparace udaji mezi skupinou C a D,
nebot’ zjisténé vysledky tvoti zdklad pro dalSi kroky v kontextu s cili diplomové prace.
Jako sekundarni cil, tedy mén€ vyznamny, slouZici pouze pro utvofeni si kompletniho
obrazu bude rovnéz provedena komparace mezi skupinami A a B, ale Cisté jenom
ke zhodnoceni, nebot’ dals$i prace s t€émito vysledky by namét diplomové prace, zcela

odklonili od ptivodniho zaméru (rozdil mezi vykonnymi policisty a managementem).

¢ Prvni hledisko, které se bude zkoumat, je vypocet vazeného aritmetického priméru X

(dale jen VAP) a to u vSech skupin, dle vzorce

k
o,

Kde
X je vazeny aritmeticky pramér,
X1 je zvolena hodnota respondentem,
Ni  je Cetnost zvolené hodnoty,
2/ ni je soudet hodnot.

% Druhé hledisko bude vypocet smérodatné odchylky a variacniho koeficientu, rovnéz
u vSech skupin, ktery je ukazatelem variability a konzistence odpovéedi, které se hodnoti

nasledovné:

2 Blize viz Ptiloha 9: Dotaznik
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= Hodnoty varia¢niho koeficientu do 0,10 svéd¢i o malé variabilit¢ neboli
proménlivosti odpovédi a nazor respondenti je znacné konzistentni a pevny.
Aritmeticky primér je mozné povazovat za typickou hodnotu datového souboru.

= Hodnoty do 0,4 svédci o vyssi variabilité a nizsi konzistenci a pevnosti odpovedi
respondentl. Aritmeticky pramér vykazuje orienta¢ni hodnotu.

= Hodnoty varia¢niho koeficientu nad 0,4 svéd¢i o faktu, ze rozsah odpovédi
respondentll je rozeset po celé Skale tzn., Zze je zde velikd variabilita a nizka
konzistence. Aritmetickému priméru neni dobré davat néjaky zvlastni vyznam,

nemusi se jednat se o typickou hodnotu v datovém souboru.

Postup vypoétu smérodatné odchylky S a variaéniho koeficientu V:

1. Nejprve je tieba vypocitat rozptyl 52

Kde
X je vazeny aritmeticky pramér,
X1 je zvolena hodnota respondentem,
Ni  je Cetnost zvolené hodnoty,
N celkovy pocet,
2/ ni je soudet hodnot.

2. Z rozptylu se nasledn¢ vypocte smerodatnd odchylka S

s=+s?

3. Nasleduje vypodet varia¢ni odchylky V

V ==.(100%)

S
X
% Dalsi hledisko, které se bude zkoumat je hodnota odpovédi u jednotlivych otazek,
rovnéz u vSech skupin, kde se stanovi, jestli svou pievahou odpovédi vykazuji, Ze
stimul md pro danou skupinu respondentii slaby motivaéni Ginek (v tabulkach
oznaceno jako znaménko minus), anebo naopak, zdali ma silny motivaéni ucinek,
(oznaeno znaménkem plus).
MozZnosti jak zjistit hodnotu odpovédi je pomoci procentudlni pievahy kladnych
a zapornych odpovédi. Nejednd se o zaporné odpoveédi v pravém slova smyslu, nebot’

prevaha odpovédi v bodové skale 1 a 2 nebudou odpovédi zaporné, ale ty, které¢ vykazuji
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slaby motiva¢ni u¢inek na dany stimul. Rovnéz hodnoty 4 a 5 nebudou kladné, ale ty, které
vykazuji silny motiva¢ni u¢inek na dany stimul. Hodnota odpovédi 3 bude vykazovat
sttedni motivaéni u¢inek, tedy ani ne slaby ani ne silny.
Terminologie kladna a zdpornd bude pouZita pouze pro hospodarnéjsi a snazsi
vyklad U rozboru otazek, a znamend:
» otazka, jejiz stimul dosdhl niz§iho motivacniho uc¢inku, bude oznalena jako
Zaporna.

» otazka, jejiz stimul dosahl vys§iho motiva¢niho u¢inku, bude oznacena jako kladna.

% Nasledujici hodnotici hledisko bude dosazeni takzvané shody, mezi uréenymi
skupinami respondentii z hlediska kladného ¢i1 zaporného dosazeni hodnoty odpovédi.
Shody ¢i neshody bude dosazeno dle téchto hodnot odpoveédi:

(+ a+ =shoda; - a - =shoda; + a - = neshoda)

% Dalsi hledisko, které se bude hodnotit je, k jak velkému bodovému rozdilu VAP
u odpovédi na otazku mezi uvedenymi skupinami dojde. Samotny ¢iselné vyjadieny

rozdil VAP udava, o jak velky nesoulad odpoveédi mezi skupinami se jedna.

% Zavér z dotaznikového Setieni bude uveden v poslednim sloupci tabulky, kde 1ze nalézt
celkovy vysledek Setteni, ktery miize nabyvat téchto tii hodnot:

vyhovujici; ¢asteéné vyhovujici a nevyhovujici

» Vyhovujici znamena, ze:

hodnota odpovédi byla shodna a zaroven bodovy rozdil VAP nebyl vyssi nez 0,5 bodu véetné.

> Casteéné vyhovujici znamena, Ze:
a) hodnota odpovédi je neshodna, ale bodovy rozdil VAP je mensi, nez 0,5 vcetné.

b) hodnota odpovédi je shodna, ale rozdil VAP je vétsi nez 0,5bodu, ale mensi nez 1bod vcetné.
» Nevyhovujici znamena, ze:

a) hodnota odpoveédi je shodna, ale bodovy rozdil VAP je vétsi nez 1 bod.
b) Hodnota odpovédi je neshodnd, ale bodovy rozdil VAP je vétsinez 0,5 bodu.
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3 Literarni reserse

3.1 Management

Slovnik cizich slov pteklada pojem management jako fizeni a v uz§im slova smyslu
jako systém teoretickych a praktickych Fidicich znalosti a innosti.> Na management se Ize
divat hned z n€¢kolika uhla ¢i z rizné Sife pohledu. Jak tento pojem vnimaji ptedni svétovi
& domaci odbornici? Dle profesora Harolda Koontze (1908 — 1984)* je Management
procesem tvofeni a udrzovani prostfedi, ve kterém jednotlivci pracuji kolektivné
ve skupinach a G&¢inn& dosahuji vybranych cilé.> Harold Koontz se vyrazn& zamétroval
na lidsky faktor a dosahovéani podnikovych cili. Prof. Ing. Jaromir Veber, CSc., plisobici
jako d&kan Fakulty podnikohospodaiské VSE v Praze, vnima fizeni podobné jako Koontz,
tady jako: ,, ...cinnost mobilizujici lidské i vécné cinitele pri respektovani pravnich norem,
nakladu, kvality a [hiit k uskutecnéni urcité akce ¢i projektu* ¢i jako ,, ...umeéni dosahnout
toho, aby lidé udélali to, co je treba. “® Jaromir Veber se spolecné s kolektivem ve svém
dalSim pojeti zamétuje na slozky manazerské profese, kde management popisuje jako
soubor zkuSenosti, doporuceni, pfistupti, nazori a metod, které manazefi vyuzivaji
k ovladnuti manazerskych funkei, pomoci kterych dosahuji stanovenych cilé.”

Dalsi pojeti managementu je ze strany PhDr. FrantiSka Bélohlavka PhD., definovano
jako: ,,proces systematického planovani, organizovani, vedeni lidi a kontrolovani, ktery
sméruje k dosazeni cilit organizace*, kdy dale dopliiuje, Ze se jedna o soustavu naslednych
aktivit a ukold, které jsou navzajem provazané, maji svlij fa&d a méli by byt uznavany
ostatnimi Cleny organizace v souladu s jejich oCekdvanim a jde tedy o systematicky
proces.?

At uZz bude uhel pohledu na management rizny, vzdy se dojde Kk zavéru,

ze Tizeni je jedna z nejdiilezitéjSich lidskych ¢innosti s cilem koordinovat Gsili pro dosazeni

® BEST ONE SERVICE S.R.O. Slovnik cizich slov: management [online]. Brno: Best One Service s.r.o.,
2005-2013 [cit. 2012-06-25]. Dostupné z: <http://www.slovnik-cizich-slov.cz/?q=management&typ=0>.

* THE REGENTS OF THE UNIVERSITY OF CALIFORNIA. Calisphere University of California: Harold
Koontz, Management: Los Angeles [online]. 2011. vyd. California Digital Librar, 2011 [cit. 2012-06-26].
Dostupné Z:
<http://texts.cdlib.org/view?docld=hb4d5nb20m&doc.view=frames&chunk.id=div00088&toc.depth=1&to
c.id=>.

> WEIHRICH, Heinz a KOONTZ, Harold. Management. Praha: East Publishing, 1998. 659 s. Ars magna.
ISBN 80-7219-014-8.

® VEBER, Jaromir a kol. Management: zdklady, prosperita, globalizace. Vyd. 1. Praha: Management Press,
2000. 700 s. ISBN 80-7261-029-5.

" Tamtéz

8 BELOHLAVEK, Frantisek. KOSTAN, Pavol. SULER, Oldfich. Management. Viyd. 1.0lomouc: Rubico,
2001. 642 s. ISBN 80-85839-45-8.
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vytyéenych cili skupiny, jehoz by jako jednotlivci nebyli schopni dosahnout. Timto zacal
vzrustat vyznam lidi - manazert, ktefi tidi a koordinuji nejen danou skupinu, ale piisobi
jak uvnitt skupiny na jednotlivce, tak zaroven mezi jednotlivymi skupinami. Uvedena

¢innost fizeni, neni jednorazova zalezitost, ale ma svoje slozky, své kroky a své funkce.

3.1.1 Manazer

Cilem prace manazera je zjistovat to, co lidi motivuje, poznavat jejich individualitu
a chapat ulohy, které lidé chtdji plnit. Ulohou manaZera je zejména uméni vyuzit
odbornikt, ktefi vykonavaji izce specializovanou ¢innost ziskanou studiem a praxi, pro
dosaZeni vytycenych cili.®

Prvni hledisko posouzeni dobrého manazera je zdatnost nebo schopnost délat véci spravng.
Druhym stejné dilezitym kritériem je efektivita neboli schopnost vybrat nejvhodné;jsi predmeét
podnikani. Pfedpoklady manazera lze rozdélit na vrozené a na ziskané vychovou, vycvikem
a vzdélanim. Mezi predpoklady vrozené miiZeme zatadit temperament, inteligence a empatii,
coz je uméni porozumét tomu, co si druzi mysli, co citi a co fikaji. Lidé s vysSi empatii
se dokdzou vcitit do postojii druhych Iépe a na zakladé toho s nimi vhodné¢ komunikovat
a predavat jim tak nendsiln¢ své vlastni postoje, myslenky a nétzory.10

Mezi intelektudlni vrozené dovednosti, které¢ se daji ¢asteCné ovlivnit vychovou
a vycvikem, lze zatradit schopnost objevovat a feSit problémy a také uméni pokladat
spravné otazky. Zdravy usudek, sila predstavivosti, schopnost ucinné komunikace
a socialni schopnosti jsou vlastnostmi, které s témito dovednostmi Gizce souvisi.**

Podminkou uspéchu manazera je splnéni predpokladt pro fidici ¢innost na dané trovni.
Potieba fidit spolu s potiebou moci a schopnosti vcitit se do druhého jsou vlastnostmi, které
by mél mit kazdy manazer, jehoz cilem je dobie vést a spravné motivovat lidi. Ne kazdému
manazeroVi je dano oplyvat vhodnymi vlastnostmi ¢i dovednostmi a na zakladé tohoto pak
vznikaji chybné zavéry, riznd nedorozuméni v komunikaci a nevhodné zvolena motivace,
coz méd ve findle za nasledek odchyleni se z ptivodniho planu, jak rychle a efektivné
dosédhnout pozadovaného cile celé¢ skupiny. I kdyz jsou principy a koncepce obecné
pravdivé, je nutné je adaptovat vzhledem ke specifickym situacim. Manazefi ve vSech

podnicich maji znanou volnost pro rozhodovani, jak dosahnout uspokojeni jednotlivei. ™

o HRON, Jan. Teorie fizeni. Vyd. 4. V Praze: Ceska zemédelska univerzita, Provozn¢ ekonomicka fakulta,
2000. 135 s. ISBN 80-213-0695-5.

0 Tamtéz

Y Tamtéz

2 WEIHRICH, Heinz a KOONTZ, Harold. Management. Praha: East Publishing, 1998. 659 s. Ars magna.
ISBN 80-7219-014-8.

19



Nejcast&ji se manaZefi d&li dle postaveni v organizaci na liniové, stfedni a vrcholové.*®

Liniovy manaZer plsobi na nejniz§i operacni urovni manazerské hierarchie
a zpravidla se spolupodili s vykonnymi pracovniky na vyrobnim procesu. Vyhodou uvedené
pozice je dobrad znalost jak zaméstnancii, tak samotného technologického postupu vyroby.
Jeho Ccinnost spoCivd ve vedeni, kontrole a motivaci zaméstnancli, kontrole
a napravé pripadnych chyb a feSeni vyvstalych problémt. Na dané pozici najdeme mistry
ve vyrobé, vedouci dilen ¢i oddéleni, v nemocnici je timto manazerem vrchni sestra,
u Policie CR to miize byt zastupce vedouciho &i vedouci obvodniho nebo mistniho oddéleni.

V hierarchii nad pozici liniového manazera najdeme pozici stfedniho manazera, ktery
odpovidéa za vedeni liniovych manazerd, zadava jim ukoly, predklada a s jejich spolupraci
realizuje plany a strategické cile zadanych tkold. Byvaji ¢asto oznacovani jako vykonni
manazeti. Mezi stfedni management lze zatfadit vedouci provozoven, stavbyvedouci
a u Policie CR se na tomto postu nachazi zastupce vedouciho izemniho odboru.

Vrcholovi manazefi jsou odpovédni za celkové fungovani organizace. Jejich Cinnosti
je usmérnovani a koordinovani veSkeré cinnosti a vytvafeni koncepci organiza¢nich
slozek. Jejich hlavnim tikolem je sestaveni organizacni strategie, organizovani, vedeni lidi

o 14
u

a kontrola pInéni cili.™ Mezi tyto manazery se fadi naméstci fediteli, generalni feditelé,

feditelé divizi, u Policie CR se v této pozici nachazi vedouci uzemniho odboru.

3.1.2 Koucing

Ceska definice kou¢ovani vyzdvihuje, Ze ,,dospély ¢lovék se nejlépe uéi praxi a vlastni
zkuSenosti" a nedirektivni pfistup ze strany téch, co tuto metodu uplatituji viici ostatnim,
tedy kouéd, je ,,metoda uZivana k taktnimu a ohleduplnému ovliviiovani".'®

Jedna se o vztah kouce a klienta postaveny na vzajemné duvéie, pocitu jistoty
a bezpeCi a na minimu natlaku, kde koucovani lze charakterizovat jako proces stalé
podpory klienta pii stanovovani a dosahovéni jeho vlastnich osobnich a profesnich cila. *°
Je tedy jednou z technik osobniho a pracovniho rozvoje a zvySovani osobniho i tymového

vykonu. Cile a potieby klienta pfimo ovliviiuji koucovaci proces se zdmérem umoznit

naplnéni klientova potencidlu, jeho rozvoj a zvySeni osobni spokojenosti. Dale umoziuje

3 BELOHLAVEK, Frantisek. KOSTAN, Pavol. SULER, Oldfich. Management. Vyd. 1.0lomouc: Rubico,
2001. 642 s. ISBN 80-85839-45-8.

14 HRON, Jan. Teorie fizeni. Vyd. 4. V Praze: Ceska zemédélska univerzita, Provozné ekonomicka fakulta,
2000. 135 s. ISBN 80-213-0695-5.

> HARTL, Pavel a HARTLOVA, Helena. Psychologicky slovnik. Vyd. 1. Praha: Portal, 2000. 774 s. ISBN
80-7178-303-X.

1 WHITMORE, John. Koucovdni: rozvoj osobnosti a zvySovini vykonnosti. 2., rozs. vyd. Praha:
Management Press, 2004. 184 s. ISBN 80-7261-101-1.
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osvojeni si dalSich dovednosti klienta pro zvySeni jeho vykonnosti. K tomu, aby bylo
mozné koucovat druhé, je vhodné naucit se nejprve koucovat sam sebe, ¢imz si Ize osvojit
bez velkého rizika schopnosti a dovednosti potfebné pro kvalitni kouovani druhych.’
Smysl koucovani je v porozuméni véci, a ne ve slepém vykonavani prikazi. Kazdy radéji
lépe vykonava to, na co pfijde sam, nez to, co je mu podsunuto, a kazdy si lépe zapamatuje

to, co si prakticky vyzkousel, nez to, co mu nékdo poradi, nebot’ zkusenost je nepfenositelnd.™®

3.1.3 Struktura a funkce managementu
UspéSny manazer ve svém tizeni plni manaZerské funkce, coz predstavuje aktivity neboli

¢innosti, kde nazory na tyto funkce nejsou doposud jednotné.19

Navzdory tomu neexistuje
7adna nova myslenka, zavér vyzkumu nebo technika, které by nebylo mozné zatfidit pomoci
nize uvedenych manazerskych funkci. Z nékolika rtiznych Clenéni manazerskych funkci
se zda byt nejusporadanéjsi a nejptehledné;jsi ¢lenéni funkci dle Koontze a Weihricha. Jedna

I oy . oy c e ’ o7 2
se o planovani, organizovani, personalistiku, vedeni a kontrolovani. 0

3.1.3.1 Planovani

Planovani je funkci, ktera zahrnuje wvybér ukolt, cili a cinnosti potfebnych
pro dosazeni vybranych ¢i zadanych tkoli. Jednd se o cilové orientovany rozhodovaci
proces, ve kterém manazer provadi vybér ukolt, cili a ¢innosti potfebnych pro jejich
Vychazi od cili podniku, vymezuje prostiedky a formuluje cesty k jeho dosaZeni.
Aby se zjistila realna moznost splnéni cile, je potieba vést dialog mezi vrcholnym vedenim
nepomérd. K funkci planovani je tfeba piifadit vyznamnou funkci rozhodovani,
kde manazer selektuje a vytyCuje to, co se ma vykonat, nebot’ bez kvalitniho rozhodovani
neni mozné vytvoiit kvalitni plan. Soucasti rozhodovani je projektovéani, planovani,
formulovani cili, metod a prostfedkd a vytvofeni ¢asového harmonogramu. Pfed vlastnim

rozhodnutim a sestavenim konkrétniho planu, jeZ je zdkladem budoucich Cinnosti, je tfeba

Y WHITMORE, John. Koucovdni: rozvoj osobnosti a zvySovini vykonnosti. 2., rozs. vyd. Praha:
Management Press, 2004. 184 s. ISBN 80-7261-101-1.

8 KHELEROVA, Vladimira. Komunikacni a obchodni dovednosti manazera. 2., pteprac. a rozs. vyd. Praha:
Grada, 2006. 142 s. Poradce pro praxi. ISBN 80-247-1677-1.

19 HRON, Jan. Teorie fizeni. Vyd. 4. V Praze: Ceska zemédélska univerzita, Provozné ekonomicka fakulta,
2000. 135 s. ISBN 80-213-0695-5.
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uskutecnit diléi kroky, mezi které patfi planovaci studie, jednotlivé analyzy ¢i rozbor
navrhi.?!

Podnikové cile lze rozdélit na obecné, kde se hlavni zdjem soustied'uje
na maximalizaci zisku a trzeb, ekonomicky rist a vysokou kvalitu sluzeb, a specifické,
které zahrnuji minimalizaci ztrat, maximalizaci vlastniho kapitalu, vyzkum a dal3i.??

Proces ur¢ovani cild, zdroju a zpasobu, jakymi téchto cili dosahnout se z hlediska ¢asu
déli na cile dlouhodobé, téch se dosahuje az po sedmi, deseti a vice letech,
dale stfednédobé cile, kterych se dosahuje vrozmezi dvou az péti let, a cile, kterych
se dosahuje do jednoho roku, se nazyvaji kratkodobé.

Planovani z hlediska urovné stupné fizeni se dé€li na strategické, takticke a operativni.23

Strategické planovani se zpravidla nachazi na Urovni top managementu a vychazi
zpravidla z informaci, které jsou napiiklad analyzovany postavenim celého podniku vici
konkurenci. U tohoto planovani se vychazi z dlouhodobych plant a cild, kde je pro tento
zpusob planovani charakteristické vysoké riziko chybovosti. U strategického planovani
jsou informace agregované s mensi podrobnosti.

Taktické planovani navazuje na planovani strategické a je nejvice zastoupeno
v oblasti stiedniho managementu. Z ¢asového hlediska se jedna o plnéni
jak stfednédobych, tak prevazné kratkodobych plani. Cleni se podle organizaénich
jednotek a maji naptiklad podobu planu vyroby, investic, prodeje a finan¢nich rozpoctu.

Operativni planovani je realizovano stfednim a nejniz§im managementem v oblastech
podrobného planovani vyroby a distribuce s cilem optimalizace zdroji a kapacit
v kratkodobych ¢asovych usecich. U operativniho planovani jsou informace desagregované

s detailni podrobnosti.

3.1.3.2 Organizovani

Jedna se o ucelné rozmisténi vyrobnich prostiedki a pracovnich sil tak, aby bylo
co nejefektivnéji dosazeno napldnovaného cile. Organizovani je tou cinnosti,
kde je potieba seskupit lidi podle druhti ukoli do organiza¢nich uUtvarl, zde navrhnout
ptehledné uspotadani pracovnich mist, které transparentné vymezuji vztahy nadfizenosti

a podfizenosti, odpovédnosti a pravomoci jednotlived, tyma (pracovnich skupin)

2L WEIHRICH, Heinz a KOONTZ, Harold. Management. Praha: East Publishing, 1998. 659 s. Ars magna.
ISBN 80-7219-014-8.

2 HRON, Jan. Teorie fizeni. Vyd. 4. V Praze: Ceska zemédélska univerzita, Provozné ekonomicka fakulta,
2000. 135 s. ISBN 80-213-0695-5.
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a organizac¢nich utvart, dale tyto tymy vylad’'ovat a rozhodovat o organiza¢nich zdrojich
a jejich efektivnim vyuzivani.**

Ztizeni ucelné struktury roli v dané organizaci vytvari jistotu, ze vSechny ukoly
potiebné pro dosazeni cili jsou pfidéleny, a to pokud mozno tém lidem, kteti jsou schopni
je splnit nejlépe. Proto je tieba identifikovat a klasifikovat pozadované ¢innosti, tyto dale
seskupovat pro potiebu dosazeni cile, rovnéz ptifadit manazera ke skupiné s pravomoci
potiebnou k dozoru nad nimi a zabezpe¢it horizontélni a vertikalni koordinaci.?

Ernest Dale vyjadiuje logiku procesu organizovani V péti bodech.

1. Cile podnikatelskych ¢innosti (Objektives)-jedna se o stanoveni cili jednotlivct,
kolektivii véetné daného postupu jejich dosazeni. 2. Specializace (Specialization)- procesy
racionalni délby prace a provadéni potiebnych ¢innosti. 3. Koordinace (Coordination)-
zde se v case a v prostoru slad’uji a realizuji dil¢i procesy délby prace. 4. Pravomoc
(Autority) — pro usnadnéni vymezeni pravomoci a zodpovédnost lidi nejvhodnéji slouzi fad
a disciplina. Tento bod uzce souvisi s poslednim patym bodem, kterym je zodpovédnost
(Responsibility). Uvedena logika organizovani Ernesta Dala se dle prvnich pismen
anglickych nazvli jednotlivych bodi nazyva OSCAR. Ernest Dale rovnéz tvrdi,
7e poslanim organizovani a jeho podob je zajistit realizaci manazerské funkce pl:émove'lni.26

Vhodnym organizovanim se dosahne téchto pozadovanych uc¢inkl. Prvni uUcCinek
je usporadani, kde lidé diky tomu, ze jsou organizovani, védi, co maji délat, kde to maji
délat, kdy to maji délat, jak to maji d€lat atd. Druhy ucinek, je tzv. synergicky efekt, ktery
poukazuje na fakt, ze organizovany celek je vice nez jen soucet lidi. DalSim ucinkem
je moznost fizeni a funkCniho uspotfadani velkého poctu lidi z jediného centra.
Organizovanim vznika i socializacni ucinek, kde na zéklad¢ osobnich vztahi dochdzi

o ot . 27
k vytvareni i neformalni organizace.

3.1.3.3 Personalistika
V uvedené funkci spo¢ivd prace manazera v obsazovani mist vhodnymi kandidaty,
ktefi maji k danému plnéni ukoll dostate¢nou odbornost a kvalifikaci a rovnéz spliuji

kritéria pfijeti. Jeho ukolem je téZ udrzet plné obsazeny pocet mist, tzn. mit v zaloze dalsi

% HRON, Jan. Teorie fizeni. Vyd. 4. V Praze: Ceska zemédélska univerzita, Provozné ekonomicka fakulta,
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uchazeCe a provadét vybérova fizeni, vést propagaci a pravidelné zajistovat ptipadné
doplnéni znalosti a dovednosti zaméstnanct ¢i vhodnych kandidati riznymi Skolenimi,
kurzy ¢i vycviky. Jednd se o proces ziskavani, vyuziti a udrzeni schopnych pracovnik.
Znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnancli se povazuji za nejcennéjsi kapital firmy.

Persondlni zajisténi se nékdy vyclenuje jako samostatna disciplina nazvand fizeni
lidskych zdrojt, které zajistuje vyuziti lidského potencidlu a lidskych schopnosti. V této
souvislosti jde zejména o planovani a ziskavani vhodnych pracovnikl, zvySovani jejich
kvalifikace a piipadna rekvalifikace, jejich hodnoceni a odméfovani.”®

Mezi hlavni cile c¢innosti personalniho fizeni lze definovat cil spoleéensky,
kde se upfednostituje zodpovédnost k pozadavkiim a vlivim spole¢nosti, k efektivnimu
vyuzivani zdrojii a minimalizaci negativnich dopadu téchto vlivi. Dalsi cil je organizaéni,
kde je snahou fidit podnik s maximalni efektivitou s orientaci na jeho hlavni cile. Dale
je cil funkéni, ktery je zaméfeny na Groven sluzeb personalniho utvaru, a cil osobni, ktery

I .y , . . . 2
vyzdvihuje osobni cile pracovniku a jejich moznost seberealizace. ’

3.1.3.4 Vedeni lidi

Vedeni lidi patii k zékladnim manazerskym funkcim a je pravé tou oblasti manazerské
¢innosti, kde v nejvétsim rozsahu probihd komunikace, tzn. pfedavani informaci mezi
vedoucim pracovnikem v ¢ele tymu a lidmi, ktefi jsou Cleny dané formalni pracovni
skupiny. Uvedena komunikace se pifevazné tyka vzajemné spoluprace a vzajemnych
vztahii podfizenosti a nadfizenosti s cilem usmériiovat a ovliviiovat chovani clena
ve skuping za G&elem efektivniho plnéni tkold.*

U této komunikace jsou rozeznavany nasledujici sméry. Komunikace po Vertikale
je sestupnd a vzestupnd. Sestupna komunikace je zajiSténa ve sméru od vrcholného
managementu smérem doli k vykonnym pracovnikim ve formé¢ piikaz, rozkazu,
doporuceni atd. Vzestupnd komunikace sméfuje od vykonnych pracovnikli smérem
K vrcholnému managementu a poukazuje na spravné pochopeni piedeslé sestupné
komunikace. Na zéklad¢ této vzestupné komunikace vyhodnocuje management zpétnou
vazbu zdola a je oporou pii dalsim planovani ¢i kontrole. Rovnéz existuje i komunikace

v horizontalnim sméru, ktera se nachazi na stejné urovni hierarchie v podniku. Tato

8 HRON, Jan. Teorie fFizeni. Vyd. 4. V Praze: Ceska zemédélska univerzita, Provozné ekonomicka fakulta,
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zabezpecuje nalézt spolecny zajem jednotlivych oblasti, ktery se projevi jak pii plnéni
plant, tak 1 pfi jejich sestavovani. Danymi oblastmi mohou byt napiiklad rGzné
technologické sekce, vyrobni provozy, uctarny, sklady a dalsi. Méné Castym, ovSem
neopomijenym smérem komunikace je smér diagondlni, ktery danym zptisobem narusuje
hierarchii v komunikaci, nebot’ nejde po linii nadfizenosti, ale umoznuje rozkodovat
nékteré¢ slozité prvky komunikace a jistym zpusobem odlehcuje komunikacni tok

po vertikale. ™!

3.1.3.5 Kontrola

Posledni funkci managementu je kontrola, kterd vyuziva zpétnou vazbu ze strany
systému vii¢i zasahim fizeni. Ulelem kontroly je najit rozdil mezi zimérem
(naplanovanym cilem) a jeho realizaci, ke kterému v fidicim procesu dochazi. VyuZziva
se riznych technik a kontrolnich procest, diky nimZ se zisk4vaji informace pro Sirsi
uplatnéni ve vSech fazich managementu. Kontrolni proces ma nékolik f4zi, mezi které patii
ziskavani a vybér informaci, ovéfeni spravnosti vychozich informaci, kritické hodnoceni vSech
kontrolovanych jevli a procest, navrhy na opatieni a kontrola realizace navrhovanych opatient,
diky nimz se odhaluji a identifikuji odchylky, které se posléze vyhodnocuji a pfijimaji
se zavery k dal$i mozné realizaci.*

U kontroly se rozeznavaji dvé formy, a to pribézna, se kterou management pracuje
Vv prubéhu procesu, a jednordzova na konci celého déje.33

Jednou z podminek kontrolniho procesu je piesné méfit vykon, regulovat efektivitu
a ekonomickou u¢innost. Vzhledem k tomu, ze se kontrolni funkce promita do ostatnich funkci
managementu, je potieba efektivné posoudit vykonanou Cinnost manazert ve vsech téchto

funkcich, aby se mohly podniknout ty spravné kroky k napravé a piipadnému opatteni.®*

3.14 Styly vedeni

Vedeni lidi se téZ nazyva procesem operativniho fizeni a obsahuje nékolik styl.
Prvnim je styl autokraticky, kde rozhodovani je zcela v kompetenci vedouciho
pracovnika. Zaméstnanci maji jen malou moznost projevit svou vlastni iniciativu. V tomto

stylu vedeni je sice vysokd pracovni vykonnost, ale na druhou stranu neni ptili§ kvalitni.

%! FIEDLER, Jifi a HORAKOVA, Jana. Komunikace v fizeni. Vyd. 2., rozs. Praha: Ceskd zemé&dé&lska
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Druhym minimaln¢ centralizovanym stylem vedeni je tzv. styl liberalisticky, kde
zaméstnanci maji svobodu ve vyjadifovani své iniciativy, za kterou ovSem nesou svou
vlastni zodpovédnost a jejich Cinnost je ze strany managementu regulovand jen zcela
minimaln¢. Demokraticky styl vedeni je optimaln¢ vyladény, kde rozhodnuti manazera
predchézi konzultace se zaméstnanci, ktefi prednasi své navrhy a ptipominky, jez nasledné
tvofi pilife pro rozhodnuti. Zde je pracovni vykon spiSe primérny, ovSem nese prvky

dlouhodobého a kvalitniho charakteru.®

3.1.4.1 McGregorova teorie

McGregorova teorie poukazuje na dva mozné styly vedeni lidi. V teorii oznafené
X se komunikace manazera z0zi pfevazné na pochvaly a tresty. Vychazi z teorie, ze kazdy
prumérny ¢lovék ma tendenci se vyhybat praci, pracuje prevazné pod dohledem, musi byt
pravideln¢ kontrolovan a je pro n¢j lepSi byt usmérnovan nez nést za néco veEtsi
odpovédnost. Ctizadostivost ¢lovéka je v tomto piipadé minimalni a opira se o vyrazny
prvek jistoty. Prace manazera je zde vyraznd a jen stézi najde spole¢nou komunikaci
S ostatnimi Cleny skupiny, kterym jde pfevdzné jen o financni ohodnoceni. Na rozdil
od teorie oznaCené¢ Y, kde pracovnici jednaji prevazné samostatné¢ a prace manazera
je zaméfena na nepfimou motivaci, kterou se snazi jesté vice vylepSit pracovni podminky
a vyvolat zajem o praci. Tato teorie vychdzi z predpokladu, ze Clovék je schopen fidit sam
sebe, je pro né&j ptirozené fyzicky a dusSevné pracovat stim, Ze ve vhodné zvoleném
prostiedi si sam dokaze zodpovédnost nalézt a ztotoznit se s cili, které jsou pfimo aumérné
velikosti odmén pii jejich dosazeni. Vedeni takovéto skupiny bude zcela rozdilné
V porovnani se skupinou v teorii X. Bude pestiejsi, bude mit vétsi hloubku a rozmanitost.
Na druhou stranu samostatnost a seberealizace c¢lenti ve skupiné muze u nékterych
manazerit vyvolavat problémy v disledku zvySeného oficialniho komunikacniho tlaku
na vertikalni smér komunikace, bez jehoZ odlehCeni by tento tlak mohl zpiisobit zpomaleni
ptifeSeni vzniklych probléma. >

3.1.4.2 Styluvedeni lidi dle Tureckiové

Charakteristika tohoto stylu vedeni lidi je postavena na vztahu manaZera a jeho
obvyklého zplsobu jednani se ¢leny skupiny, kterou vede, a to sohledem na jejich

moZznost podilet se na fidicich a rozhodovacich procesech. Styl vedeni fidiciho manaZera
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se projevuje také vuci urCité mife pfijeti zodpovédnosti Clenti skupiny pii vyuziti
rozhodovaci pravomoci. Jednd se o styl autoritafsky, autoritativni, konzultativni,
participativni a delegativni styl.’

Autoritarsky styl je neefektivni, nebot’ manaZzer nejenom sam rozhoduje, ale rovnéz
zneuziva své pravomoci, coz v zdsadé¢ odporuje principim moderniho a efektivniho
managementu. Autoritativni styl je specificky tim, Ze zde manazer rozhoduje ve formé
prikazi a rozkazli s ocekavanim jejich pInéni, kde na druhé strané oceni pracovniky
za jejich vykonani. Efektivnost tohoto stylu spociva v jednoduchosti komunikace
a rychlosti a setkame se s nim v dobach krize, kde se vyZaduje rychlé rozhodnuti bez
ohledu na informovanost ostatnich. Konzultativni styl vedeni spociva v predbézné
konzultaci o problémech a mozZnostech planovani s vybranymi cleny skupiny pied
vydanim piikazu ¢i sestavenim planu. Zde se projevi a ovetfi dobré komunikacni znalosti
manazera, nebot’ ne vzdy je vhodné konzultaci ztracet Cas, ale pfesto je zapotiebi udrzet si
davéru téchto prednich pracovnik. U participativniho stylu vedeni voli manazer
moznost ponechat rozhodovaci proces v rukach ¢lenti vysoce vykonné a rozvinuté skupiny
S tim, Ze proces rozhodovani je ze strany manazera moderovan a usmérnovan a zvoli
se ta nejlepSi mozna varianta rozhodnuti. Vyznamny je kazdy nazor zacastnéného ¢lena
skupiny. Nevyhodu je prodluZzovani doby rozhodnuti, ovSem na druhou stranu
je rozhodnuti 1épe akceptovano Cleny skupiny, ¢imz stoupa efektivnost. Delegativni styl
nese prvky vysoké mira diivéry mezi manazerem a vybranym ¢lenem skupiny, na kterého
je ptenesena ¢ast rozhodovaci pravomoci manazera. Panuje zde vysoka mira samostatnosti,
rozvinutych kompetenci a stabilni podpora ze strany spolupracovnikli, kde piimy vliv
manazera je minimalni. Poslednim stylem vedeni je zmocnovani, kde se jedna
o rozSifenou variantu delegovani. Kompetentnost ve véci rozhodovani je ponechana
osobam, které problému rozumi nejlépe a proces ve véci rozhodovani se fesi v misté
realizace ukolu. Cely tento styl je podminén ochotou spolupracovnikl pfevzit vysokou
miru zodpovédnosti s podporou a ohodnocenim managementu. Tento styl vyzaduje
vysokou miru odbornosti ze strany ¢lent skupiny a vysokou miru divéry vedeni ve své

lidi. Efektivita prace je zde maximalni.*®

¥ TURECKIOVA, Michaela. KIic k iicinnému vedeni lidi: odemknéte potencidl svych spolupracovnikii. Vyd.
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3.2 Motivace

Motivace zaméstnanci je jednou z hlavnich manaZerskych kliCovych dovednosti
a zaroven lze fict, ze je dnes povazovana za jeden z hlavnich problémua fizeni.
V pracovnim procesu je snahou vedeni docilit ucelového chovani zaméstnanct
zaméfen¢ho na pracovni vykon s co nejveétsim pokrytim pracovni doby. K tomu, aby mohl
byt druhy motivovan, je tieba dikladné poznat podnéty, které daného jedince motivuji.
Tim se u doty¢ného zvySuje ochota piijimat fidici povely a zaroven vykonavat
pozadovanou ¢innost. Cim vy$§i motivace se u zaméstnance projevuje, tim podava lepsi
vykonnost a zaroven ma pozitivni pfistup k praci. Mezi ¢astou chybou, ktera se v praxi
vyskytuje, je nespravné pochopeni motivii ze strany fidiciho pracovnika.39

Na cely proces motivace pusobi dvé zékladni slozky, a to motivy jako vnitini podnéty

a stimuly jako vné&jsi podnéty.

3.2.1 Motiv

Motiv je kazda vnitini pohnutka podnécujici chovani loveka.*® Motiv je vnitini touha
&i potfeba, kterd ma vliv na vali ¢lovéka usmériiuje jeho chovani.** Motiv lze rovndz
chéapat jako jakousi vnitini silu, pohnutku ¢i popud, ktera orientuje, aktivuje a udrzuje
¢innost ¢i aktivitu ¢lovéka v daném sméru, tedy ve sméru ktery je zaméfen na dosazeni cile
a tato aktivita trva do té doby, dokud neni dosazeno cile. Tim je motiv délen na cilovy
neboli termindlni, kde se vyznacuje spjatost s urcitym cilem, a na instrumentdlni, kde neni
motivu pfifazen konkrétni, jasny cil.** Homola motivy déli dle vzniku na primdrni
a sekundarni, dale na pozitivni a negativni, ¢i dle védomi na védomé a nevédomé. Rovnéz
definuje motivy dle funkce, ktera je motivaci prikladana. Jedna-li se o energizujici funkei,
motiv lze oznacit jako vnitini faktor s tendenci vyvolat a udrzet aktivitu. OvSem jedna-li
se o funkci regulujici, je motiv pfirovnan k Ciniteli, ktery v ¢lovéku vyvolava moznost zacit
&innost uréitého druhu.*®

Z psychologického hlediska jsou motivy rozliSovany na dvé zdkladni skupiny. Prvni
skupinou jsou tzv. intrinsické motivy, které souvisi s praci samotnou. Jde o potiebu

¢innosti, potfebu kontaktu s jinymi lidmi, potiebu prozitku z Gspé€$ného vykonu, potiebu
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seberealizace a potiebu moci. Druhou skupinou jsou motivy extrinsické, tedy motivy
stojici mimo oblast prace. Motiv jistoty, motiv pen¢z, motiv budoucnosti ¢loveéka, motiv
socialnich kontaktti, motiv utvrzeni vlastni dulezitosti, vlastniho prestize a dale navazani
znamosti a sexualita. Dale 1ze motivy d¢lit dle pozitivni ¢i negativni motivace na aktivni
motivy, které podnécuji pracovni vykon, na motivy podporujici, které vytvareji prostiedi
a prostor aktivnim motivim, tzv. zdzemi, které tvoii pratelské prostfedi na pracovisti.
Posledni skupinou jsou motivy potla¢ujici, které odvadéji pozornost od pracovnich

vykona. 44

3.2.2 Stimulace a stimul

Mezi stimulaci a motivaci je jisty rozdil, kdy motivace je jakousi vnitini hnaci silou,
ktera organizuje aktivitu jedince smérem k ur€enému cili, zatimco stimulace
je souborem vngjsich podnéti, které maji uréitym zptisobem usmériiovat chovani a jednani
jedincii a pisobit na jejich motivace.* Stimulace tedy vychazi z vn&jsku a timto procesem
zamérné a védome ovliviiujeme motivaci a kondni druhého jedince.46

Stimul je tedy vnéjSi podnét, ktery prostfednictvim motivace pisobi na vysledné
chovani jedinct a ktery mize urcity motiv vyvolat nebo jej zcela potlacit. Proto manazer
pusobi na pracovni vykon ¢lovéka prostfednictvim stimuld, mezi néz lze zaradit penézni
odménu, osobni ohodnoceni, styl vedeni, ptistup manazera, hodnoceni jedince ve skuping,
delegovani odpovédnosti a pravomoci, participace na vedeni, poskytovani materidlnich
vyhod, vefejné ocenéni vysledktli, atd. Podstatou stimulace prace je tedy promyslené
usmérniovani pfistupu zaméstnance K vykonu pozadované aktivity. Jelikoz manazer
nemiize motivy svych podfizenych nijak ovlivnit, mize ale na jejich pracovni vykon
pusobit pravé prostiednictvim stimulid. To, jestli se podnét stane Ci nestane stimulem
s pozadovanym dopadem, zalezi pfedevSim na motivacnim profilu doty¢ného jedince,

na jeho hodnotach, preferencich, shodou s jeho motivaci a na situaci ve které se nachazi.4’

3.2.3 Zdroje motivace
Motivaéni puisobeni vnitinich sil pasobi celkové ve tfech dimenzich. V dimenzi sméru

- orientace jedince k uréitému cili, v dimenzi intenzity - vynaloZeni energie jedince

44 HORALIKOVA, Marie. Persondlni fizent. Vyd. 4. Praha: Provozné ekonomicka fakulta CZU v Praze ve
vydavatelstvi CREDIT, 2000. 248 s. ISBN 80-213-0646-7.

* RUZICKA, Jiti a DRAZSKA, Eva. Motivace pracovniho jedndni. Vlyd. 2., preprac. Praha: Vysoka kola
ekonomicka v Praze, 1992. 170 s. ISBN 80-7079-626-X.

“® BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie Fizeni. Vyd. 2., roz§. Praha: Management
Press, 2002. 586 s. ISBN 80-7261-064-3.

* PROVAZNIK, Vladimir a KOMARKOVA, Ruizena. Motivace pracovniho jedndni. Vyd. 1. Praha: Vysoka
Skola ekonomickd, 1996. 210 s. ISBN 80-7079-283-3.
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k dosazeni cile, a v dimenzi vytrvalosti - schopnosti jedince ptekonavat piekazky. Mezi
zakladni motivacni zdroje, které nejvice ovliviiuji uvedené tii dimenze, patii potieby,
ndvyky, zdajmy, hodnoty a idedly. K tomu, aby manazer mohl efektivné stimulovat
pracovni c¢innost svych podfizenych, musi lépe pochopit jejich wvnitini prozivani

, 74
a chovani.*®

3.2.3.1 Potieby

Potiebou je stav jedince, kdy nedostatkem néceho dulezitého se vyvolava napéti, které
vede k ¢innosti danou potiebu uspokojit. Potfeby se ¢leni na vrozené, které maji
biologickou podstatu jako je zizen a hlad, aj., a ziskané, které vznikaji v prubéhu zivota
pievazné vlivem vychovy, prostiedi a maji hmotny nebo dusevni charakter. Z hlediska
pracovni motivace maji z oblasti ziskanych potfeb nejvyssi vyznam potieby socidlni.
Do této skupiny lze zaélenit potirebu bezpe¢i — stabilita v zaméstnani a pocit jistoty;
poti‘eba socialniho styku a sounaleZitosti ke kolektivu — snaha byt soucasti vétsiho
spolecenského celku s cilem stranit se izolaci; potfeba nezavislosti — osobni postoj viici
druhym; potfeba aktivity — vyvoldana fyziologickou stavem naSeho téla, pro né¢hoz
je cCinnost pfirozenou soucasti zivota; potfeba uznani, sebehodnoceni a hodnoceni
a potieba seberealizace — jednd se o nejvyssi stupenn naplnéni smyslu zivota, kde

se realizuji schopnosti, dovednosti, znalosti, idealy a zzijmy.49

3.2.3.2 Navyky

Obecné lze tict, ze navykem je jisty, obvykle vychovou nauceny vzorec chovani
jedince ke konkrétni Cinnosti V urcité podnétné situaci. Navyk tedy vychézi z pravidelné
¢innosti, ktera se u jedince v pribéhu Zzivota Casto realizuje, tato se pak automatizuje

ey s s . ror 50
a prirazuje k urcCité situaci a nakonec se stava stereotypem.

3.2.3.3 Zajmy

Zajmy lze chapat jako trvalé zaméteni a aktivace Cloveéka na urcity okruh pfedméti,
¢innosti, jevll, poznatkll a osob, ze kterych ma jedinec pozitek a jez jsou Casto spojovana
s jeho schopnostmi a postoji, které¢ se behem jeho Zivota rozvijeji. Tyto se u cloveka

rozvijeji postupné a jejich plisobeni lze hodnotit z hlediska hloubky, intenzity, Sife,

* PROVAZNIK, Vladimir a KOMARKOVA, Riizena. Motivace pracovniho jedndni. Vyd. 1. Praha: Vysoka
Skola ekonomicka, 1996. 210 s. ISBN 80-7079-283-3.

* Tamtéz

* BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie Fizeni. Vyd. 2., rozs. Praha: Management
Press, 2002. 586 s. ISBN 80-7261-064-3.
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Ginorodosti zAjmu a stalosti®® Stavéliv vydet d&li druhy zAjmového zaméfeni
na poznavaci, technické, estetické, rukodéIn¢ materidlové, socialni, vytvarné, prirodni,
sportovni a obchodni. Z4jmy maji na ¢lovéka blahodarny vliv, nebot’ obohacuji prozivani,
snizuji Unavu, rozvijeji pozndvaci proces a povzbuzuji k aktivité. Téma zajmu

je vzdy podminéné spojeno s hodnotou jedince.>

3.2.3.4 Hodnoty

Hodnoty jsou skutecnosti, kterym ¢lovek piiklada osobni diileZitost, a jSou povazovany
za jeden z podstatnych zdroji motivace. B€hem Zivota si ¢loveék tyto hodnoty sefazuje
do hierarchie a buduje si hodnotové mapy, které ovliviluji jeho prozivani
a nasledné stanovuji jeho chovani a postoje. Odlisnd hodnoceni rozdilnych skute¢nosti
u jedince predstavuje tzv. hodnotovy systém. Tento vyznamné ovliviiuje jednani ¢lovéka
a je podstatnym poc¢atkem motivace jeho celkové &innosti.>

K zdkladnim hodnotam patii zdravi, ptatelstvi, laska, svoboda, pravda, divéra, rodina,
déti, prace, vzdélani, socialni postaveni.‘r’4

Springerova typologie hodnotovych orientaci poukazuje na Sest osobnostnich typi:

Typ teoreticky, - poznani, hledani pravdy, uvazovani a kritika; typ ekonomicky - uzitek,
hromadéni majetku, vSe méfi dle uziteCnosti a praktiCnosti; typ esteticky - krasa
a harmonie, sklony Kk individualit¢ a sobé&stacnosti; typ socialni - laska a nesobeckost;
typ politicky — tuha po moci, touha vladnut a vyznacuje se soutézivosti; &yp ndaboZensky -
jednota, nabozenskd zkuSenost a vyznava absolutni bozské hodnoty.”® Dle Provaznika

a Komarkové Ize ptivodni typologii v dnesni dob& doplnit o #yp sportovni a typ technicky.>®

3.2.3.5 Idealy
Idealy vznikaji pfedevS$im ze socialnich faktort, jako je proces identifikace,

socializace, uceni apod. Jedna se o nazorové a myslenkové zadouci cile, s nimiz se jedinec

! RUZICKA, Jiti a DRAZSKA, Eva. Motivace pracovniho jedndni. Vyd. 2., pieprac. Praha: Vysoka $kola
ekonomicka v Praze, 1992. 170 s. ISBN 80-7079-626-X.

2 BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie Fizeni. Vyd. 2., rozs. Praha: Management
Press, 2002. 586 s. ISBN 80-7261-064-3.

¥ PROVAZNIK, Vladimir a KOMARKOVA, Riizena. Motivace pracovniho jedndni. V'yd. 1. Praha: Vysoka
Skola ekonomicka, 1996. 210 s. ISBN 80-7079-283-3.

* BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie Fizeni. Vyd. 2., roz§. Praha: Management
Press, 2002. 586 s. ISBN 80-7261-064-3.
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ztotoZiiuje a snaZi se jich dosahnout a dle Rizicky ma slouzit jako voditko jeho jednani.”’
Definice idealu dle Provaznika a Komarkové: , Idedlem rozumime urcitou ideovou,
eventuelné ndzornou predstavu néceho subjektivné zZdadouciho, pozitivné hodnoceného,
co pro daného jedince predstavuje jakysi (idealni) cil jeho snazeni, skutecnost, o kterou
vice ¢i méné usiluje, o jejiz dosazeni se vice ¢i méné snazi. «o8

3.3 Pracovni motivace

Dle Provaznika a Komarkové lze pracovni motivaci chapat jako motivaci k praci
ve spojitosti motivace lidského chovani spolu s vykonem pracovni €innosti na urcité
pracovni pozici za ucelem plnéni pracovnich tkold. RovnéZz se zde promitd pracovni
ochota zaméstnancti plnit vytyCené ukoly, tzn. mit zaméfenou aktivitu ve sméru
ke stanovenym cilim.*

Dle Nakone¢ného vede Clovéka k vykonavani pracovni ¢innosti soubor divodu, jinak
feCeno motivl, které rozliSuje na motivy vnitini (intrinsické), mezi néz fadi motiv
¢innosti, motiv uspokojeni 7 vvkonu, motiv kontaktu, motiv moci a motiv seberealizace
a na motivy vnéjsi (extrinsické), kam tadi motiv obsahové specifikovatelné konzumace,
motiv jistoty (z hlediska penéZnich piijmia), motiv kontaktu, motiv sexuality (zaméstnani
jako moznost pro navazani kontaktl), a motiv uplatnéni se (vaznost pracovni pozice).60

Razicka stené jako Horalikova déli motivy situaéné, nebot motiv muze mit
za ruznych situaci u pracovnikli rozdilny vyznam. Motivy déli na aktivni — jenz piimo
podnécuji pracovni vykon, motivy podporujici, jejz vytvateji prostor pro éinné pusobeni
aktivnich motivli, a motivy potlacujici, které¢ odvadéji aktivitu od pracovniho vykonu
k jinym &innostem.®

Hiama tyto motivy specifikoval do skupiny patnacti nejcastéjSich motiva k praci. Mezi
tyto motivy patii afilace - (touha byt ¢lenem vétSiho kolektivu), sebevyjadieni (vyjadiit
se prostfednictvim prace), uspéch - (motor jenz vede k dosazeni cile), bezpecnost —

(potieba stability, rozbourani nejistoty a zmirnéni stresu), profesni rist — (potieba budovat

" RUZICKA, Jiti a DRAZSKA, Eva. Motivace pracovniho jedndni. Vyd. 2., pieprac. Praha: Vysoka $kola
ekonomicka v Praze, 1992. 170 s. ISBN 80-7079-626-X. s.18

8 PROVAZNIK, Vladimir a KOMARKOVA, Riizena. Motivace pracovniho jedndni. Vyd. 1. Praha: Vysoka
Skola ekonomicka, 1996. 210 s. ISBN 80-7079-283-3.

 RUZICKA, Jiti a DRAZSKA, Eva. Motivace pracovniho jedndni. Vyd. 2., pieprac. Praha: Vysoké $kola
ekonomicka v Praze, 1992. 170 s. ISBN 80-7079-626-X.
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kariéru smérem K vrcholu), vzruSeni — (odbourani nudy, hledani novych podnéti),
postaveni neboli pozice — (zlepSeni postaveni na zakladé dosahovani dil¢ich uspéchii),
smysl prace — (pracovat na takovych ukolech, které maji vyznam jak pro jedince, tak pro
firmu, nejlépe vSak pro celou spole¢nost), soutéZeni — (touha vyniknout mezi
spolupracovniky), uznani — (stat se odbornikem, dosahovat formalnich pochval a odmén),
ucta — (potieba vlidnosti, laskavosti na pracovisti), samostatnost — (potfeba vice moznosti
a volby, touha po kontrolovatelnosti pracovniho Zivota), odména — (napf. financni
ohodnoceni, nejlépe u téch pracovnikl, ktefi hromadi majetek, radi nakupuji),

odpovédnost — (potieba vykonavat diilezité a odpovédné funkce), osobni potl‘eby.62

3.3.1 Motivacni proces

Zakladem motiva¢niho procesu je neukojena potieba, ktera stoji na samotném pocatku
procesu a tato ve CcClovéku vyvolava fyzické a psychické napéti, které pomine
az po dosazeni daného cile. Na prvopocatku stoji néjaka konkrétni potieba. Dal§im krokem
je ustanoventi cile, jak a kdy této potteby dosdhnout. Nasleduje provedeni jistych opatieni
¢ili krokti k tomu, jak ve findlni fazi uspé€$né dosdhnout vytycené¢ho cile a tim naplnit
danou potfebu. Mezi potfebou a dosaZzenym cilem se odrazi veSkeré usili a motivace
Clovéka se zaméfenim ukojit danou potiebu. Cim vétdi je motivace a Usili jedince,
tim snadnéji se mu piekonavaji ptekazky, které na cesté k vytycenému cili vznikaji. Tim
ovSem na druhé stran¢ vznikd minimalné nespokojenost az po frustraci v momenté, kdy
se nedaii potfebu ukojit. Tento stav miize zcela ovlivnit dalsi kroky k dosazeni prvotniho
cile. V pracovnim procesu se ne kazdy Clovék orientuje na dosazeni cile jako v Zivoté
soukromém, a proto by se prace manazera méla mimo jiné orientovat na kladeni dirazu
vyznamnosti danych pracovnich cild, tzn. neustale vyvolavat u zaméstnanct potieby, které
se naplni az po dosaZeni daného cile.®®

Proces motivace ma dvé slozky, kde se jedna se o slozku direktivni — zamétujici
motivované chovani k urcitému cili, a o slozku dynamogenni — aktivujici vznik

Y. . . , ., 64
a udrzovani urcité energie motivované¢ho chovani.

82 HIAM, Alexander. Motivational Management : inspiring your people form maximum performance. New
York: Amacom Books, 2003. 288 s. ISBN 0-8144-0738-2.

8 KHELEROVA, Vladimira. Komunikacni a obchodni dovednosti manazera. 2., pteprac. a rozs. vyd. Praha:
Grada, 2006. 142 s. Poradce pro praxi. ISBN 80-247-1677-1.

64 HRON, Jan. Teorie Fizeni. Vyd. 4. V Praze: Ceska zemédélska univerzita, Provozné ekonomicka fakulta,
2000. 135 s. ISBN 80-213-0695-5.
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3.4 Motivacni teorie

Do soucasné doby vznikla fada motivacnich teorii, které lze rozdélit na dvé skupiny.
V prvni skuping se jedna se o obecnou motivacni teorii a ve druhé skupiné o specifickou
motiva&ni teorii.®®

3.4.1 Obecné motivacni teorie

V této skupiné se odbornici zamétuji na zdkladni problematiku lidského chovani
Z obecného hlediska: sem patii hédonisticky model, homeostaticky model, kognitivni
model, humanisticky model a teorii psychologického zmocnéni, které vychazeji

Z pudovych a emocionalnich tedy iraciondlnich zdroj.

3.4.1.1 Hédonisticky model motivace

Podstatou hédonismu, jenz je smér formovany v antice, je zdlraznéni vyznamu emoci
se snahou vyhnout se nelibosti, kdy veskera lidskd Cinnost smétuje k dosazeni slasti.
Dle Madsena, je jednou z nejpropracovangjSich teorii tohoto typu teorie P. T. Younga
(1961), kterd uvadi, Zze wvngjsi stimulace ma jak afektivni, tak senzorické nasledky
a afektivni buzeni zaméfuje organizmus k podnétovému objektu nebo proti nému, a tak
ovliviiuje volbu nebo upfednostnéni.66 I pres vlastni tendenci c¢loveéka vyhybat
se nepfijemnym situacim byva pravé do téchto situaci, kde se vynaklada velka ndmaha
nebo se prekonavaji jisté prekazky, ¢lovék motivovan. Kompenzaci takto vynalozeného
usili Cloveéka je 1 pres znaény casovy odstup slibujici pocit libosti. Uvedené situace
vyvolavaji pozitivni emoce, které maji s motivaci spoleCny dynamizujici a zamétujici

aspekt.®’

3.4.1.2 Homeostaticky model motivace

V roce 1915 tento model (koncept) formuloval americky fyziolog Cannon, ktery
je postaven na hypotéze odstranit napéti vyvolené potfebou s vyuzitim pozndvacich funkci
a zkuSenosti. Dand potieba vznikd jako dlsledek naruseni psychické rovnovahy
a nasledného vzniklého tlaku u clovéka, kdy ukojenim potieby se opétovné nastoli
harmonie a obnovi se narusend rovnovaha. Vychdzi tedy z pfedpokladu snahy o udrzeni

vnitini stability a v piipadé naruseni usiluje o navraceni do rovnovahy. Tento koncept

% MADSEN, K. B. Moderni teorie motivace. 1. vyd. Praha: Academia, 1979. 468, [1] s.
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vychazi z napInéni zékladnich lidskych potieb jako je pocit hladu a zizné apod., kdy pro

ukojeni potfeb jist a pit &lovek vynaklada znacné usili a je k tomu dostate¢nd motivovan.®®

3.4.1.3 Kognitivni model motivace

K hlavnim vychodiskiim kognitivnich neboli poznavacich modelt motivace lidského
chovani patfi to, ze ¢loveéku je vrozena skutecnost poznavat a vnimat své okoli a na zaklad¢
toho vyvijet ¢innost ¢i jednani, které vedou k poznani. Nejznaméjsi teorie, ktera vznikla
Z tohoto modelu, je teorie vrozené disonance, kterou zvetejnil americky psycholog
L. Festinger. Jddrem zminéné teorie je Cloveék poznavajici své okoli 1 sdm sebe, ktery tyto
aspekty hodnoti. Tyto vjemy, poznatky nebo hodnotici soudy se pak mohou dostat
do vzajemného rozporu, kognitivni disonance neboli jakéhosi vzniklého nesouladu, ktery
Vv jedinci vyvolava touhu a motivaci tento nesoulad redukovat a nastolit konsonanci.
Jelikoz se jednd o poznavaci teorii, je dané, Zze opétovné se stavu a situacim, které

by disonanci zvysily, bude jedince napfists vyhybat.®

3.4.1.4 Humanisticky model motivace

Ptedstaviteli humanistického modelu jsou C Rogers a A. Maslow, ktery je zaloZzeny
na potiebé osobniho rlistu a naplnéni jednotlivce, tedy na potiebé seberealizace,
kdy tustfednim tématem je, jak vnima jedinec sam sebe. Podle Maslowa ma v sob¢ kazdy
dva druhy sil, kdy jedna sila vychazi z obav o bezpeci, tim zpisobuje strach podstoupit
riziko, a druha sila tahne ¢lovéka smérem vpied. Ne kazdy jedinec se ve svém Zivoté
dostane az k potteb¢ seberealizaCni, kterd je v psychologii oznacovana za nejvyssi uroven
motivace. Maslowova hypotéza funkcni autonomie poukazuje na obecné platnou hypotézu,
ze zaméteni jedince k uspokojeni potieb vyssi urovné nastane po uspokojeni potieb nizSich
urovni. Jakmile ovS§em dojde naplnéni vyssich potieb a hodnot, mohou se tyto stat zcela
autonomnimi a nezavislymi na uspokojeni nizsich potteb.”

A. H. Maslow kategorizoval lidské potieby a tyto vyjadiil pomoci zndmé pyramidy,
kde prvni nejvétsi ¢ast nad zdkladnou vyjadiuje fyziologické potieby, tedy spanek, kyslik,
potrava, tekutiny a sex.”* Druh4 &st poloZena vyse, zabirajici jiz mensi podil, obsahuje
potiebu jistoty a bezpeci. Tieti ¢ast ztvarnuje potieby socialni, tedy potieba pratelstvi,
lasky, rodiny a afilace. Ctvrta vyjadiuje potiebu uznani, ktera obsahuje potiebu hodnoceni,

respektu ostatnich, sebeticta a spéch. Posledni pata umisténa na vrchol oné pyramidy,

% \VERNON, Magdalen Dorothea. Human Motivatiion. Cambridge: At the University Pr., 1969. 7, 189 s.

% BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie Fizeni. Vyd. 2., roz§. Praha: Management
Press, 2002. 586 s. ISBN 80-7261-064-3.

(Maslow, 1954, s. 72, cit. dle Madse, 1979, s. 300)

" blize viz. Piiloha 1: Grafické znazornéni k motivaénim teoriim; obr. 1: Hierarchie potieb dle Maslowa.
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tedy zabirajici nejmensi cast, zobrazuje potiebu seberealizace a potiebu rozvijet

. : .72
své schopnosti a dovednosti.

3.4.1.5 Teorie psychologického zmocnéni

Jedna se o novodobou teorii, ktera navazuje na humanisticky proud. Hlavni mys$lenka
uvedené motivacni teorie spociva v nalézani a prosazovani soucinnosti a spole¢nych shod
mezi zaméstnanci a zaméstnavateli, jenz je zalozeno na participaci zaméstnancil
na rozhodovacim procesu celé organizace a jejich nezavislého zapojeni v pracovnim vykonu,
kde jejich zapojeni je umisténo na nizsich stupnich organiza¢ni hierarchie podniku.

Princip, jakym tato teorie funguje v praxi, spo¢iva ve zvySeni samostatnosti (autonomie)
zameéstnance, ktery pociti psychologické zmocnéni, tim se zvySuje jistota ve vlastni schopnosti
a dovednosti, odhodlani a vytrvalosti ve vykonu usili splnit dany ukol, ¢imz se u jedince zvysi

mnozstvi vykonavané prace.”®

3.4.2 Specifické motivaéni teorie

V této skupiné jiz odbornici zkoumaji kKonkrétni mechanizmy a principy motivace
zaméstnancl, a to z hlediska psychologie prace s ohledem na pracovni motivaci, které
vychazeji z raciondlniho jednani a z kognitivnich modelli. Do druhé skupiny lze zatadit
teorii kompetence, expektacni teorii, dvoufaktorovou teorii, teorii cukru a bice, teorii

X a'Y ateorii spravedInosti.

3.4.2.1 Teorie kompetence

Kompetencni teorii predstavil vroce 1959 R. W. White, kde je motivacni faktor
postaven na potfebé kompetence, tzn. potfebé zviditelnit své profesni schopnosti
a dovednosti za tUcelem ziskani uznani a obdivu spolupracovnikli. Jednd se o rovinu
socialni, kde pracovnik dokazuje svou kompetenci a porovnava ji s kompetenci jinych.

X ~vr o7 v s ’ - v s o ’ 74
Cim vyss$i naro¢nost na schopnosti, tim vice motivacni faktor nabyva na sile.

3.4.2.2 Expektacni teorie
Tato teorie vychazi z predpokladu, ze pokud lidé chtéji dosdhnout cile, musi zacit

jednat. Lze tedy tuto teorii postavit na jednoduchém fyzikalnim zakonu akce a reakce. Cim

2 FRANEK, Petr. Filozofie tispéchu: Jak motivovat zaméstnance [online]. ©2011 - 2013 [cit. 2012-06-20].
Dostupné z: <http://mww.filosofie-uspechu.cz/jak-motivovat-zamestnance/maslowova_pyramida/>.

® KOLMAN, Ludgk et al. Determinanty pracovniho chovdni: skripta k predmétu Psychologie a etika v
podnikani. Vyd. 1. V Praze: Ceska zemédélska univerzita, Provozné ekonomicka fakulta, 2006. 2 sv. (85,
121 s.). ISBN 80-213-1478-8.

" PAUKNEROVA, Daniela a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2., pieprac. a aktualiz. vyd. Praha:
Grada, 2006. 254 s. Manazer. Management. ISBN 80-247-1706-9.
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vétsi je viditelny vztah mezi danym jednanim a vysledkem, tim je motivace jedince
siln€j$i. Na zaklad¢ zkuSenosti nebo teoretickych predpokladii se odviji sila ocekavani
(exspektance). V praxi je proto nutné jasné a realisticky nastavit podminky, za kterych
je mozné danych cili dosahnout. Jako piiklad lze uvést motivaci na finanéni odménu
za praci, jakou je mzda. Pokud zde chybi jasné viditelny vztah, motivaéni sila mzdy
se snizuje a pozbyva efektivnosti.

Teorii poprvé predstavil v roce 1964 psycholog Victor H. Vroom, ktery proménné,
kterymi jsou hodnota atraktivity vystupu (value - ktera vymezuje subjektivni hodnoceni
cile), ptresvédceni (instrumentalism — pravdépodobnost tspéchu daného podminkami)
a oCekavani (expektation — predstavuje subjektivni dosazeni cile), povazoval za zakladni
pojmy své teorie, na zéklad¢€ kterych je dle prvnich pismen danych pojmi tato teorie znama
jako teorie VIE. Uvedené proménné ovliviiuji jedince pii rozhodovani mezi nékolika
moznostmi. Preference, pfesvédceni o vysledku a o¢ekdvani, Ze vykonanim urcitého jednani
¢loveka povede k jistému vysledku, ovliviiuji jeho rozhodovani a chovani.”

V roce 1968 Porter a Lawrel tuto teorii rozpracovali a specifikovali dva zakladni
Cinitele, ktefi ovliviluji miru motivace. Prvym Ccinitelem je hodnota odmény (¢im
ma odména vyssi hodnotu a ¢im 1épe napliuje jedincovy potieby jistoty seberealizace,
uznani, a samostatnosti, tim je G¢inngjsi.) a jako druhého Cinitele Porter s Lawrelem

uvadgji faktor pravd&podobnosti, Ze vysledek je piimo umérny Gsili.”’

3.4.2.3 Dvoufaktorova teorie

Na zadklad¢ vyzkumu Fredericka Hezberga vroce 1957, ktery byl zaméien
na spokojenost a nespokojenost Uucetnich a technikidi, byla definovana teorie
dvoufaktorového modelu motivace. Tato je zalozena na vzdjemné opozici satisfaktori
a dissatisfaktorii. Satisfaktory jsou faktory vedouci K uspokojeni a dissatisfaktory jsou
faktory vedouci k nespokojenosti. Dle Herzberga jsou kazdému jedinci vlastni dvé
kategorie potieb, které jsou vzajemné v opozici. Jedny jedince vedou k odstranovani

nepiijemnych viemi, kdezto druhé jsou potieby psychického riisti a rozvoje.”

® NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jednani a jeji iizeni. Vyd. 1. Praha:Management Press, 1992.
262 s. ISBN 80-85603-01-2.

® HRON, Jan a MACAK, Tomas. Organizacni chovani: teoretické podklady. Vyd. 1. V Praze: Ceska
zemé&délska univerzita, Provozné ekonomicka fakulta, 2006. 144 s. ISBN 80-213-1589-X.

" NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jednani a jeji iizeni. Vyd. 1. Praha:Management Press, 1992.
262 s. ISBN 80-85603-01-2.

" HANDLIR, Jifi. Management pro stiedni a vyssi odborné skoly. Vyd. 1. Praha: Computer Press, 1998. xii,
268 s. Management. ISBN 80-7226-095-2.
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Mira dissatisfaktord ovliviiuje zaméstnancovu nespokojenost. Pokud je dissatisfaktor
vyssi, je rovnéz vyssi 1 nespokojenost, kdezto je-li niz§i nebo v normé€, neni zaméstnanec
vice spokojeny, ale pomaha to k tomu, Ze zaméstnanci nejsou nespokojeni. Ovsem chce-li
zaméstnavatel zvysit zaméstnancovu motivaci a chut’ k praci, mél by klast vyssi diraz
na satisfaktory. "

Odptirci dvoufaktorové teorie poukazuji na fakt, ze vyzkum se odehrdl na padé
Ameriky a tim nelze vysledky vyzkumu zobectiovat na celosvétovou pracujici populaci.
Na druhou stranu zastanci Hezbergovi teorie tuto piirovnavaji k teorii Maslowa rovnéz
1 proto, ze byla oproti jinym teoriim zaloZena na empirickém vyzkumu,

a ne na psychologickych domnénkach.®

3.4.24 TeorieXayY

Uvedenou teorii specifikoval Americky psycholog Douglas McGregor a je jiz popsana
v kapitole 3.1.4 Styly vedeni jsou zhlediska pfistupu manazera k zaméstnanciim
a z divodu jejich samotného postoje k praci rozdéleny do dvou skupin. Prvni skupinu
McGregor nazyva skupinou X a jsou sem zafazeni ti zaméstnanci, ktefi maji ptirozeny
odpor kpraci se snahou se ji vyhybat, proto musi byt po celou dobu usmériovani
a kontrolovani a v ptipad¢ nizkého usili jim musi hrozit postihy. U skupiny pracovniki
X najdeme nizkou ctizadostivost, odmitani odpovédnosti a vyhledavani jistoty.81

Druhé skupina oznacena Y obsahuje zaméstnance, pro néz je pracovni usili zcela
piirozené. Vynikaji kreativitou, praci vnimaji jako hru a lze u nich shledat sebekritické
hodnoceni s vlastnim fizenim, kontrolou a odpovédnosti. Velikost odmén ovliviiuje jejich

, . s 1: 82
vykon a ztotoznéni se s cili.

3.4.2.5 Teorie cukru abice

Tato teorie vychazi z ptedpokladu, ze lidé maji pfirozeny odpor k praci a je tieba
je neustdle do prace motivovat ¢i nutit. Vychazi rovnéz z teorie, Ze motivace k praci
je zaloZena na hmotnych stimulech na stran€ jedné a na strachu z postihu na strané druhé.

ZvySeni mzdy, ptiplatky, benefity v tomto piipad€ pfedstavuji formu odmény za praci,

" HANDLIR, Jifi. Management pro stiedni a vyssi odborné skoly. Vyd. 1. Praha: Computer Press, 1998. xii,
268 s. Management. ISBN 80-7226-095-2.

8 plize viz. Ptiloha 1: Grafické zndzornéni k motivaénim teoriim; obr. 2: Porovnani Maslowovy hierarchie
potieb s Herzbergovou dvoufaktotovou analyzou.

8 NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jednani a jeji iizeni. Vyd. 1. Praha:Management Press, 1992.
262 s. ISBN 80-85603-01-2.
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tedy jakéhosi cukru, a naopak odejmuti odmény, pfevedeni na hor$i pracovni pozici
&i piidani préace za stejné finanéni ohodnoceni predstavuju formu postihu, jakéhosi bice.®®
Tato teorie vychazi z predpokladu, ze nejucinnéj$im stimula¢nim prvkem jsou penize,
pomoci nichz lze efektivné usmérnovat chovani zaméstnancii. V praxi pridanim financni
odmény, tedy pouziti jakéhosi cukru, se zvySi motivace pracovniho jedndni Zadoucim
smérem. OvSem problém motiva¢niho faktoru financi spo¢iva v tom, ze na vyssi troven
po zvySeni platu si zaméstnanec zvyka velmi rychle a tim plivodni navyseni platu ztraci
po Case svoji motivacni silu. Déle jej vSak motivuje obava z jeji mozné ztraty a snizeni
se na predchozi Zivotni tiroven. To ovSem neméni nic na skutecnosti, Ze prvotné po zvyseni
pfijmu doslo i ke zvySeni motivace. Bi¢ neboli trest v opacném piipadé usmérni
pracovnikovo chovani pozadovanym smérem, ovSem uzivanim trestli se vytvari nebezpeci
formovani si averzniho vztahu u pracovnika, ktery mize gradovat k absenci v zaméstnani

¢1 zméné pracovniho mista, z ¢ehoz prameni kritika teorie cukru a bice, kterd rovnéz

poukazuje na absenci ostatnich lidskych potieb.>*

3.4.2.6 Teorie spravedlnosti

Pfedstavovana teorie z roku 1965 vychazi z empirické zkuSenosti a jejim autorem
je J. Stacy Adams. Vychdzi z principu, Ze ¢im vétsi je spravedlnost v odméinovani,
tim vétsi je motivace. Rovnéz vychazi z faktu, ze kazdy pracovnik srovnava svoji
vynaloZenou ndmahu, schopnosti a védomosti s pracovnimi zisky jako je plat, benefity,
uznani, investice se zisky ostatnich spolupracovnikl. Je-li zjisténa néjakd nesrovnalost
¢i nepomér, vznikne u doty¢ného motiv K jeji redukci. Uvedena redukce se mize projevit
niz$i produktivitou prace, zadostmi o navySeni platu nebo zaméstnaneckych vyhod nebo
dokonce pii velikém vnimani nespravedlnosti i odchodem ze zaméstnani. Naopak chtéji 1i
manazeii motivovat pracovniky a zvySovat jejich soutézivost, je tfeba dosdhnout mezi nimi
vyrovnaného poméru. Manazer by mél neustdle sledovat uroven pracovni vykonnosti
a rovnéz by se mél zaméfit na rovnost investovaného Usili mezi zaméstnanci, zejména tam,
kde je odména stejna pro vSechny. Podceni-li manaZer danou situaci a dojde-li
nerovnovaze vnimani spravedlnosti mezi zaméstnanci na zakladé rozdilnosti pracovnich
vykontl a stejnych odmén pro vSechny, mize dojit az k ohrozeni celé pracovni skupiny
snizenim pracovniho usili u vSech zaméstnancli. Nejprve se sniZzi vykonnost téch, ktefi

vnimaji danou nespravedlnost a posléze i u téch, kteti dale pracovali normalné, ale po ¢ase

8 BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie Fizeni. Vyd. 2., rozs. Praha: Management
Press, 2002. 586 s. ISBN 80-7261-064-3.

8 NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jedndni a jeji iizeni. Vyd. 1. Praha:Management Press, 1992.
262 s. ISBN 80-85603-01-2.
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budou chtit své usili snizit na uroven prvnich. Uvedeny stav by v tomto ptipadé ohrozil
spInéni pracovnich cilii skupiny.®

Dle Adamse ma spravedInost dvé formy. Prvni je tzv. distributivni spravedlnost, coz
je odménovani zaméstnanct dle jejich vynalozeného pracovniho usili ve srovnani
s ostatnimi spolupracovniky, a druha je tzv. proceduralni spravedlnost, kterou Adams
vysvétluje jako vnimani spravedlnosti v procesu odméiiovani daného podniku.®® V praxi
je dulezité vytvaret co nejptijatelnéjsi systém hodnoceni pracovnikl a tim redukovat pocit
nespravedInosti s tim, Ze ud&luji-li zam&stnancim odmény, je tieba tyto odaivodnit.®’

Kritika teorie spravedlnosti spociva v absenci navodu, jak udrzet stejny pocit
spravedlivého chovani u vSech zaméstnanct. Toto to stavu lze t€zko dosdhnout naptiklad

uz i v pripad¢ vztahu nadfizeny versus podfizeny, jedna-li se o ptibuzensky vztah.

3.5 Odmeénovani

Odménovani pracovnikii patii ke kliCovym aspektiim stimulace, kterd je zalozena
na motivaénim programu, jenz vyuziva financ¢nich i1 nefinancnich nastroji. Témito nastroji
se reguluje chovani pracovniki, které sméfuje k souladu s podnikovymi cili. Ugelem
odménovani je dosazeni dlouhodobych a kratkodobych cilti. Z hlediska podniku se odména
stava nakladem, kdezto z hlediska zaméstnance se odména stava ziskem. V této oblasti
je tfeba dosahnout konsensu tak, aby vySe odmény nebyla ptili§ zatézujici pro podnik,
ale zaroven aby byla dostatecné¢ motivujicim stimulem pro zaméstnance. Do systému
odméiovani Ize zaiadit — mzdu, zdakladni i pohyblivy plat, odménu, podily, benefity,

nefinancni a nehmotné odmény apod.88

3.5.1 Mzda

Zaméstnanci v soukromém sektoru pobiraji za vykonanou praci od zaméstnavatele
mzdu. Stat do této oblasti zasahuje zakonem o mzd¢ a udava minimalni mzdové standardy
(miniméalni mzdu, minimdlni mzdové tarify) v nafizenich vladé. Mzda je odménou
zaméstnance za hodinu jeho pracovni ¢innosti a je dana v pracovni smlouve, kde je jeji

vySe stanovena po dojedndni zaméstnavatele s pracovnikem, tzn., musi byt vyjadien

8 NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jednani a jeji iizeni. Vyd. 1. Praha:Management Press, 1992.
262 s. ISBN 80-85603-01-2.

% HRON, Jan a MACAK, Tomas. Organizacni chovani: teoretické podklady. Vyd. 1. V Praze: Ceska
zemé&délska univerzita, Provozné ekonomicka fakulta, 2006. 144 s. ISBN 80-213-1589-X.

8 DONNELLY, James H., GIBSON, James L. a IVANCEVICH, John M. Management. Viyd. 1. Praha:
Grada, 1997. 821 s. ISBN 80-7169-422-3.

8 NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jedndni a jeji iizeni. Vyd. 1. Praha:Management Press, 1992.
262 s. ISBN 80-85603-01-2.
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souhlas obou ucastnikli pracovniho poméru anebo jeji vysi lze stanovit jednostranné
ze strany zaméstnavatele tak, aby odpovidala narokim stanovenym ptislusnymi pracovné
mzdovymi piedpisy. Podkladem pro jeji stanoveni slouzi mzdové tady anebo zdvazny
ramec mezd upravuji kolektivni smlouvy.®

Mzda tedy predstavuje hmotou stimulaci, do které rovnéz patii uznani za kvalitni praci,
pocit uspokojeni, povySovani zaméstnanct, apod. Mzda je podnétem ke konani pracovni
povinnosti a je zakladnim nebo jedinym zdrojem piijmu k pokryti Zivotnich potieb osoby.

Nevyvazenosti mzdového ohodnoceni pracovnikti miize dojit ke zhorSeni pracovniho
vykonu, snizeni produktivity organizace, snizeni kvality prace ¢i dokonce k rozvazani

pracovniho pomélru.90

3.5.2 Plat

Plat se tyka zaméstnanct statu, vetfejné spravy a sluzeb (rozpoctovych organizaci,
ptispévkovych organizaci, orgdni a organizaci, které jsou financovany jako rozpoctové
organizace, okresnich ufadli a obecnich uradl) a je upraveny zdkonem o platu a k nému
vydanymi natizenimi vlady. Plat je rozdélen na Ctyti sloZky.

Zakladni slozkou platu je tzv. platovy tarif, jehoz vySe je zaméstnanci ptidélena
na zaklad¢ vykonaného druhu préace. Tento platovy tarif je sestaven z 16 platovych tfid,
dle druhu prace, kvalifikacnich ptedpokladi zaméstnance atd. a 12 platovych stupni,
do kterych se zaméstnanci zatazuji dle odpracovanych let. ™

Druhou slozkou je tzv. osobni priplatek, ktery slouzi k osobnimu ocenéni schopnosti
a vykonnosti daného zaméstnance. Zaméstnanec na tuto ¢ast mzdy zpravidla nema narok
thned po nastupu, ale az po uplynuti tfech mésicii. VysSe osobniho ptiplatku se odviji
od ruznych specifik, kterymi jsou kvalifikace zaméstnance, kvalita odvadéné prace, délka
zaméstnani u firmy a pracovni moralka, mezi kterou patfi napi. dochazka na pracovisté
a piitomnost na pracovisti, loajalnost k podniku a u jinych slozek napt. Policie CR,
Arméada CR, zdravotnictvi a dal3i to miiZe byt i ustrojova kazef atd.*

Tteti slozkou jsou dalsi priplatky k platu. Jimi mohou byt napf. pfiplatek za vedeni,
hodnostni ptiplatek, kde tyto oceniuji zvlastni podminky préce.

Ctvrtou slozkou platu jsou pak odmény, které ocefiuji vykonani mimotadnych nebo

zvlast vyznamnych pracovnich ukoll, rizné pracovni zasluhy pii dovrSeni urcitych let

8 Fetter, Richard W. 2009. Financni noviny-kariera. Finanéni noviny. [Online] 29. 06 2009. [Citace: 21. 01
2010]. Dostupné z: <http://www.financninoviny.cz/kariera/pravo/index_view.php?id=196844>.
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véku, nebo odpracovanych let a dal$i, napt. na zaklad¢ dohody o praci konané mimo
pracovni pomér, ¢imz se rozumi dohoda o provedeni prace nebo dohoda o pracovni
¢innosti. Odménu dostavaji zaméstnanci pracujici v sektoru vefejném i1 v sektoru
privatnim. Odménu lze chéapat ve trojim pojeti, kdy v nejobecnéj$im pojeti znamena

A4

jakoukoliv penézni i nepenézni odmeéna, kterou zaméstnanec dostava UZzSi pojeti

A4

je vymezeno z hlediska historie a je zde chapana jako vydélek ¢lent druzstva a v nejuz$im

pojeti je chapana jako doplitkova mzdova forma.”

3.5.3 Pohyblivy plat

Tato podkapitola pfedstavuje dalSi pojmy tykajicich se platu. Napf. prémie, ktera
vyjadiuje finan¢ni ocenéni pracovnich kol jedince ¢i celé skupiny. Je odvisla od ptizndni
zamestnavatele a na jeho rozhodnuti na zdklad¢ navrhu vedouciho pracovnika. Cilova
odména predstavuje finanéni ohodnoceni za dosaZeni urc€itého konkrétné vytyceného
pracovniho cile. Situacni poplatek, ktery prestavuje penézitou nahradu u nestandardnich
pracovnich podminek, kterymi mohou byt prace piescas, sluzebni cesta ¢i vicesménny
provoz. Kvalifika¢ni priplatek predstavuje penézni zhodnoceni odbornych dovednosti
zaméstnance. Provize je dal§im finan¢nim ohodnocenim, kterd znazoriuje piedem
stanoveny procentni podil z prodeje, se kterym se nejcastéji lze setkat u hodnoceni
zaméstnancd v obchodni sféfe.*

Veskery prijem zaméstnance je dan z predem dohodnutych podminek mezi nim

na strané jedné a mezi zaméstnavatelem na strané druhé.®

354 Benefity

Jedna se o tzv. zaméstnanecké vyhody, které jsou urCeny k blahobytu zaméstnance
a jeho rodiny a ptedstavuji dopln€k k platu ¢i mzd¢. Diky tomu jsou znaCnym motivaénim
prvkem pro zaméstnance. Vzhledem k tomu, Ze benefity znamenaji pro zaméstnavatele
naklady, neni pravidlem, aby tyto vyhody kazda organizace ¢i podnik svym zaméstnanctim
nabizela. Rovnéz tak se lze setkat s tim, ze druh benefitii se u organizaci 1i§i vzhledem
k ekonomické situaci a zamétenosti daného podniku. Nejcastéji byvaji benefity udélovany
ve form¢ personalniho zabezpeceni, kterymi mohou byt Iékaiskd péce, penzijni
pripojisténi, odstupné atd., dale pak ve form¢ finanéni podpory, kterymi jsou bezirokové

¢i jinak vyhodné finan¢ni ptjcky, hypotéky, tivéry atd. anebo ve formé osobnich potieb

% Fetter, Richard W. 2009. Financni noviny-kariera. Finan&ni noviny. [Online] 29. 06 2009. [Citace: 21. 01
2010]. Dostupné z: <http://www.financninoviny.cz/kariera/pravo/index_view.php?id=196844>.
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jako je ptiplatek na dovolenou, na détské tabory, volno bez udani diivodu (indispozicni
volno), atd. V souvislosti s benefity 1ze hovofit o tzv. motiva¢nim programu podniku, ktery
bude predstaven v nasledujici kapitole.*®

Moznost zahrnuti do dafové uznatelnych pfijmi, osvobozeni benefitu od dané z piijmu
a vyjmuti z vyméfovaciho zakladu na pojistné jsou tfi vychozi pozadavky, na zakladé
nichz lze benefity délit na danové optimalni, na danové prijatelné a na danové
nevyhodné.97

Daiové optimalni benefity splituji vSechny tfi poZzadavky a lze do nich zatfadit napf.
poskytnuti sluzebniho vozidla, kde potizovaci naklady lze zahrnout do danové uznatelnych
nakladli a osvobozeni od pojistného. Déle vzdélavéani, kde se zvySuje kvalifikace
pracovnika a tento naklad je osvobozen od dané z ptijmi 1 pojistného. Rovnéz sem patiti
penzijni piipojiSténi a zivotni poji§téni.98

Do skupiny danové piijatelnych, které splituji alespont jeden pozadavek, patifi napt.
rekreace — od dané osvobozeny poukaz na rekreaci az ve vysi az 20000,- K¢
I S pfipojisténim nebo poskytovani piechodného ubytova’lni.99

Ve tieti skupiné danové nevyhodnych benefitl, které nespliuji ani jeden poZadavek
se lze setkat s thradou soukromych telefonnich hovorii, thradou pohonnych hmot
pro soukromé G&ely a jinymi.**

Rovnéz se lze setkat s riznymi netradi¢nimi benefity, jako je naptiklad rafting, seskok
padakem, jizda na zdvodnim okruhu, vyhlidkové lety atd., které definuji jisty dobie
zapamatovatelny zazitek, ktery dany zaméstnanec prozije. Cilem je odreagovat
se od pracovnich povinnosti, odbourat stres, stmelit kolektiv. Kdyby zaméstnanec piijal

finan&ni hotovost, ve finale by pokryl kazdodenni pottebu.'®*

3.6 Motivacni program

Motivacni program je mozno chapat jako soubor pravidel, opatieni a postupti, které
ptispivaji k dosazeni potfebné motivace, kterd zabezpe€uje optimalni ptistup zamestnancii
Kk praci ve vSech hlediscich a stanoviscich, které jsou pro dany podnik aktualné ¢i trvale

vyznamné a dilezité. Z uvedeného tedy vyplyva, Ze se jednd o systémovy program prace

% TOMSIK, Pavel. Odméiiovani pii Fizeni lidskych zdrojii = Remuneration in human resource management.
Vyd. 1. Brno: Mendelova zemédélska a lesnicka univerzita, 2005. 83 s. Folia Universitatis Agriculturae et
Silviculturae Mendelianae Brunensis. Facultas Oeconomica. ISBN 80-7157-846-0.
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s lidmi v podniku, kterym se dosahuje napliovani potieb a cili podniku a je postaveny

y s , 102
na pifedchdzejici analyze a rozboru.

3.6.1 Tvorba motivacniho programu

Sestaveni motivacniho programu ma dle Majerové jednotlivé faze, kde je na prvnim
misté tfeba analyzovat pfevazujici formy motivace pracovniho jednani. Po této fazi je tteba
sestavit kratkodobé i perspektivni cile motivacniho programu podniku a pokracovat
komparaci charakteristiky realné vykonnosti zaméstnancii v soucasné dobé s planem
pozadované vykonnosti. Dale je tfteba vymezit Cinitele a jejich charakteristiku, kteti maji
stimulacni funkci na motivaci pracovniho jednani s ptipravou pro jejich redlné vyuziti.
Nasledujici fazi je sestaveni dokumentu motivacniho programu na urcité obdobi, ktery
bude posléze slouzit ke kontrole vyhodnoceni, a realizace motiva¢niho programu podniku,
ktera je posledni fazi tvorby.'%

Dfive nez se zacne sestavovat motivacni program, je tfeba konkretizovat odpovédi
na zakladni otdzky, které jsou pro spravné nastaveni programu, ktery bude podporovat
strategii zaméstnavatele a zaroven motivovat zaméstnance k praci, dulezité.

Prvni odpovéd by méla mapovat zaméstnance podniku, coz je zdkladnim krokem
pii ptipravé motivaéniho programu a méla by tedy odpovédét na otazku, pro jakou
skupinu zaméstnanciui se program piipravuje. Je nutné zjistit vzdélani zamestnanct, jejich
veék, pomér muzi a Zen, a jejich pracovni pozice. Dale je tfeba si uvédomit, Ze v podnicich
jsou zpravidla tii skupiny zaméstnancti, kdy do prvni lze zatadit délnické profese,
zpravidla s odbornym vzdélanim v pfevaze muzského zastoupeni. Ve druhé skupiné
se nachazi administrativni pracovnici, pfevazn¢ Zzeny zpravidla se stfedoSkolskym
vzdélanim. Posledni tfeti skupinu tvofi management, kde jsou zpravidla v rovnovaze muzi
a zeny s vysokoSkolskym vzdélanim. Ma-li byt motivacni program ucinny, je tieba
jej pripravit pro viechny t¥i skupiny soucasng.'®*

Dalsi dualezitou otazkou je, jak je veliky rozpoclet a s kolika penézi miiZe firma
pracovat. Sestaveni motivaéniho programu neni kratkodoba zalezitost i z hlediska
finan¢niho zatizeni. Strategii programu je tfeba pfedstavit jesté diive, nez dojde k déleni

rozpoctu ve firm¢ tak, aby se na jeho pfipravu a realizaci vytyCily finan¢ni prostiedky.

102 BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie Fizeni. Vyd. 2., rozs. Praha: Management
Press, 2002. 586 s. ISBN 80-7261-064-3.

108 MAYEROVA, Marie a RUZICKA, Jiti. Moderni persondlni management. 1. vyd. Jinotany: H & H,
2000. 173 s. ISBN 80-86022-65-X.
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Nemén¢ dilezitou otazkou je zjistit, jaké odmény pro zaméstnance budou v podniku
nejvhodnéjsi? Jsou dvé moznosti. Bud’ si zjednat firmu, kterd se na motivacni programy
specializuje, nebo si jej vytvofit sami. Zde je ovSem dilezité zjistit dopad benefitii
a socialnich programt, dale zjistit nastaveni motivac¢nich programi u konkurence nebo
obdobnych podnikd v regionu nebo s obdobnym piedmétem podnikani. Nejefektivnéjsi
se ovSem jevi prodiskutovat tuto otdzku formou dotaznikli a rozhovorti pfimo
se zam&stnanci a zjistit u nich dopad motivaéni urovné odmén &i benefité.*°

Dalsi otazka se tykd mnastaveni cilit spole¢nosti a nastaveni cilit pro jednotlivé
zaméstnance. Zde je moznost vyuzit teorii cili pifi pfipravé motivacniho programu.
Je samoziejmé& neefektivni nastavovat specifické cile pro kazdého zaméstnance zvlast.
Motivacni program lze vyuzit napf. ke zvySeni odborné zpiisobilosti u zaméstnanci
ve vyrob¢ tim, Ze se stanovi cil, ktery bude motivovat zaméstnance k rozSifeni pracovni
¢innosti 1 na jinych usecich vyroby formou cilené odmény, ¢imz vedeni firmy ve finéle
za vydani odmény ziska lidi, ktefi v dobé pracovni neschopnosti ¢i dovolenych budou
schopni zastoupit své kolegy a tim se zajisti neruSeny beh ﬁrmy.106

S tim souvisi dalsi otazka, ktera tesi, jak nastavit tréninkovy plin a kariérni rist.
U spolecnosti, podniku nebo ve firm¢, kterd se snazi o svou prosperitu, je tieba pocitat
s kapitdlem ve formé finanCnich prostfedki a casu, které lze investovat do svych
zaméstnanct, ktery se vrati formou spokojenosti zaméstnancii, ktefi maji pocit,
7e je o n¢ postarano, ze se podnik snazi o jejich rozvoj a nevnima je jako pouha cisla.
Realna Sance kariérniho postupu je u zaméstnanct jednou z velikych motivatort. S tim
je tfeba pocitat v motivaCnim programu a nastavit stupné¢ rozvoje s ohledem na delsi
casové obdobi zdGvodu nedosazeni kariérniho stropu za kratkou dobu, coz
by do budoucna po jeho dosazeni zamé&stnance demotivovalo.'%’

Odpovédi, které se tykaji ekonomické oblasti podniku, nelze pomijet. Bylo
by kontraproduktivni, kdyby firma investovala kapital do budovani motiva¢niho programu,
kde by ve findle tento nepfinesl kyzeny vysledek. Spokojenost zaméstnance a jeho
pracovni vykon je pouze cesta k dosazeni vysSi ekonomické efektivity podniku. Otazka
tedy zni, jaky vliv bude mit nastaveni motivacniho systému na ekonomiku firmy a bude-li
nastoleny systém ekonomicky efektivni? Dany systém by mél na strané jedné

zamestnavateli finanéni prostiedky uspofit a na strané druhé finan¢ni prosttedky vydélat.

15 MAYEROVA, Marie a RUZICKA, Jiti. Moderni persondlni management. 1. vyd. JinoGany: H & H,
2000. 173 s. ISBN 80-86022-65-X.
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Ekonomicky promyslené tahy nové vzniklého motivaéniho programu by méli otazky
ekonomiky fesit do posledniho detailu. Vezmou-li se v potaz benefity ve formé stravenek
nebo ve formé penzijniho piipojisténi, tyto na strané jedné vytvareji motivacni stimul pro
zaméstnance, zaroveii na strand druhé firm& piinaeji jisté dafiové zvyhodnéni.'%®
Jednodussi by bylo samoziejmé navysit z hlediska motivace zaméstnanci plat ¢i mzdu, ale
nebylo by to pro firmu stejné finanéné vyhodné jako pfi stejné hodnoté navySeni formou
zminénych benefitii. Stejnym zplisobem lze fesit i bonusy za dochazku, které snizuji vydaje
na agenturni zameéstnance nebo natizené pfeséasy.109

Ptipravit efektivni a zarovenl usporny motivacni systém je velice ndrocné a je tieba
zohlednit vSechny faktory, které na prvni pohled s danym programem nemaji co do¢inéni

¥ r1.cr 110 v o v v v r v o 11
a presto odpovidaji cilim zaméstnavateli a rovnéZ potfebam zaméstnanct. 0

3.6.2 Motivacni Cinitelé

Motivaéni program je postaven na motivacnich cCinitelich, jeZ jsou faktory, které
ovliviiuji zaméstnancim pracovni vykon, kde mezi zakladni Cinitele Ize zatadit hodnoceni
pracovniho vykonu, atmosféru v pracovnim kolektivu, pracovni podminky, obsah pracovni
naplng, rozvoj kariéry a dalsi."**

3.6.2.1 Hodnoceni pracovniho vykonu

Do kategorie hodnoceni pracovniho vykonu spada platové nebo mzdové ohodnoceni,
prémiové slozky, ale rovnéz podekovani, uznani, pochvala, a dalsi, jako napt. rozhovor
o silnych a slabych strankach vykonu préce.112

Zde je z hlediska motivace potieba piihlédnout k rozliSeni mezi mzdou technickych
a délnickych pozic a mezi mzdou skupin administrativnich pracovnikli a managementu.

U délnickych pozic je mozné zékladni mzdu nastavit dle seniority, polyvalence*®
¢i podle miry odpovédnosti. Dale je mozné nastavit vykonnosti prémie, dochazku
zaméstnance, prémie ocenujici spolehlivost, ochotu vyhovét potfebam firmy a jeho
celkovy pristup k praci. V oblasti pracovniho ohodnoceni je tfeba mit na paméti,
7e je nutné, aby spojnice mezi vykonem a odménou byla snadno pochopitelnd a jasné

zietelna, nebot” vyhazi ze zakladniho pravidla spravedlnosti a pruhlednosti. V oblasti

108 Blize kapitola 3.5.4.

109 MAYEROVA, Marie a RUZICKA, Jiti. Moderni persondlni management. 1. vyd. Jinotany: H & H,
2000. 173 s. ISBN 80-86022-65-X.
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pochval a podékovani by mél manazer mit na paméti, ze mezi vykonem a pochvalou
by neméla byt dlouhd Casovad prodleva, diky ¢emuz by se vyznam a uc¢innost tohoto
zpiisobu motivace vyrazné snizila.***

U administrativnich pozic je mzda velmi c¢asto nastavena podle napIné prace,
zkuSenosti zaméstnance v daném oboru a pozadovaného vzdélani.

Zde je potieba si neustale uvédomovat skutecnost, ze nékteti zaméstnanci davaji vetsi vahu
mzdé¢ a benefitiim a jini upfednostiiuji jiné formy ohodnoceni, zajimaji je tedy jiné formy, napf.
uznani, prestiz zaméstnani, nahled ostatnich na sebe samého atd. Ztohoto divodu
Ize ptedpokladat, ze zaméstnance na riznych pozicich bude vySe mzdy ovliviiovat vice napf.
u délnické profese a méné& napt. zaméstnance v oblasti managementu.**

Problém, ktery vznikd u motivace z hlediska navySeni mzdy, je znadmy pro svij
ne prili§ pozitivni fakt, ze efekt je pouze docasného charakteru a je kratkodobym
motivatorem. Odbornici se shoduji, Ze tento motiva¢ni stimul muze trvat od 14 dni
do max. 3 mésict, a to z ditvodu zvyklosti, Ze po navySeni mzdy zpravidla jiz nedochazi

K jejimu sniZeni pfi snizeni zaméstnancovi V}'/konnosti.116

3.6.2.2 Atmosféra pracovniho kolektivu

Dal$im neméné¢ vyraznym faktorem, ktery usmériiuje zaméstnanctiv vykon,
je atmosféra, nalada nebo jinak feceno prostfedi na pracovisti. V nekvalitni atmosféie
je slozité soustiedit se na tkoly a vyhnout se omylim. Zaméstnanec, ktery musi pracovat
v rozladéné atmosféfe, je stresovan, domi odchazi unaven a znechucen a netési
se do pracovniho kolektivu i pies to, Ze jej samotné prace napliuje.*’

Pokud se takovéto problémy ve firm¢ vyskytnou, mélo by byt cilem manazeri
a personalisti takovéto problémy bezprostiedné fesit a do budoucna se jim vyhybat ¢i jim
piedchazet zajisténim kompatibilniho, homogenniho pracovniho kolektivu, kde

se problémy osobniho razu minimalizuji. Jako motivacni faktor rovnéz pisobi dobra

komunikace mezi kolegy, rovnéz tak informovanost kolektivu ze strany vedeni. Tim

14 MAYEROVA, Marie a RUZICKA, Jiti. Moderni persondlni management. 1. vyd. JinoGany: H & H,
2000. 173 s. ISBN 80-86022-65-X.
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vznika pocit soundlezitosti, ktery ovliviiuje pracovni vykonnost a zaroven se upeviuje

XA y o o118
smér dil¢ich cili zaméstnanct s cilem podniku.

3.6.2.3 Pracovni podminky

Pracovni podminky obsahuji fyzikalni a mechanické Cinitele, jakymi jsou napft. spravné
osvétleni, teplota, vybavenost pracovisté co do Cistoty, osobnich ochrannych prosttedkt
nebo pracovnich pomticek. Do této kategorie rovnéz spada jeden z nejdilezitéjSich faktora,
Ktery souvisi s motivaci, a tim je délka pracovni doby. Zde se motivace imérné navysSuje
S ochotou ze strany zaméstnavatele nabidnout pracovni dobu potiebam zaméstnancti nebo
jim vyjit vsttic na ur&itou omezenou dobu.™*®

Ukolem podniku je zajistit pifhodné pracovni podminky, a tim i zajistit vy$§i efektivitu
prace a spokojenost zaméstnanci. Tato kategorie motivaéniho Cinitele se shoduje

s Hezbergovym dvoufaktorovym modelem a jeho pojetim hygienickych faktori.*?

3.6.2.4 Obsah pracovni naplné

Pracovni napln je zpravidla popsana v popisu pracovni pozice, s niz by mél byt
zaméstnanec seznamen jeSté pfed svym nastupem a uvedenim do pracovni Cinnosti,
aby nebyl nasledné prekvapen. Zaméstnavatel tak ohranicuje zdkladni a zasadni ukoly
a odpovédnosti zaméstnance. Nestejnorodost prace je pak jednim z hypotéz spokojenosti
zaméstnancl, protoze jak vime, jednotvarnost neboli monotdénnost v zaméstnani muze
sméfovat k nepozornosti, a tim i poklesu kvality odvadéné prélce.121

Je tedy k prospéchu zaméstnavatele, aby byla ndplii prace rtznorodd a zajimava,
aby se vni objevily tréninkové aktivity, moznosti rozvoje, eventuality stéidani pracovnich
aktivit apod.*??

3.6.2.5 Rozvoj kariéry

Jak jiz bylo uvedeno, realnd Sance profesniho postupu je jednim z pozoruhodnych
motiva¢nich Ciniteld, ptestoZe se tento Cinitel ve vétsi mife tyka vice vyssich pozic. Oviem

1 zaméstnanci na délnickych postech maji zajem ziskavat lepsi posty vV rdmci hierarchie

118 NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni. Vyd. 1. Praha:Management Press,
1992. 262 s. ISBN 80-85603-01-2.

WKHELEROVA, Vladimira. Komunikacni a obchodni dovednosti manazera. 2., preprac. a rozs. vyd. Praha:
Grada, 2006. 142 s. Poradce pro praxi. ISBN 80-247-1677-1.

120 PROVAZNIK, Vladimir a KOMARKOVA, Rézena. Motivace pracovniho jedndni. V'yd. 1. Praha:
Vysoka skola ekonomicka, 1996. 210 s. ISBN 80-7079-283-3.

12 NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jedndni a jeji fizeni. Viyd. 1. Praha:Management Press,
1992. 262 s. ISBN 80-85603-01-2.
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podniku, nebot’ tim samoziejmé z hlediska svého soukromi ziskavaji lepsi spole¢enské

postaveni, nebo si to minimalné mysli, coz ma z hlediska motivace stejny uginek.'?
Nejpodstatnéjsi aktivitou souvisejici s rozvojem kariéry je pak tréninkovy plan, aby

zaméstnanci ziskali moznost vyuzivat a rozvijet své schopnosti a dovednosti, které jsou

nezbytné pro vykon jejich prace a zvysuji jejich nad&je na kariérni pokrok.**

122 NAKONECNY, Milan. Motivace pracovniho jedndni a jeji Fizeni. Vyd. 1. Praha:Management Press,
1992. 262 s. ISBN 80-85603-01-2.
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika systému policejni spravy a Policie CR

Policejni sprava je dnes samostatné odvétvi vefejné spravy a predstavuje Jisty
kvalifikovany prvek $ir§i oblasti spravy bezpecnostni, kde jeji systém je pomérné rigidni
a prisnd hierarchisticky a vychazi z vojenského uspotadani. Policie CR je jednim
z ozbrojenych sborti s piisobnosti po celém tzemi Ceské republiky a je umisténa pod rezort
Ministerstva vnitra Ceské republiky. Byla zfizena zakonem ¢&. 283/1991 Sb.,
0 Policii Ceské republiky, ve znéni pozdéjsich predpist, a jeji pozici v soutasné dobd
upravuje zdkon & 273/2008 Sb., o Policii Ceské republiky. Jejim hlavnim tikolem
je ochrana vnitini bezpeénosti statu a poradku. Organizace Policie CR je organizovana
ve dvou rovinach. V roviné vertikalni se vytvaii vztah podfizenosti a nadtizenosti, kdezto
vroving horizontdlni se jedna o vzdjemnou spoluprici mezi jednotlivymi tUtvary
a slozkami.'*

Ministerstvo vnitra je Gstfednim organem statni spravy pro véci vnitini a Policie CR
je mu podfizena. Mezi jeden z mnoha odborli ministerstva patii odbor vnitini bezpecnostni
politiky, ktery se zaméfuje na vnitini bezpeCnostni politiku statu a ktery analyzuje
a identifikuje rizikové faktory, formuluje priority politiky ve sféfe verejného poradku
a vnitini bezpe(:nosti.126

Ministerstvem jsou dale formovany tzv. koncepéni systémy, jejichz ukolem
je zvySovani bezpec€nosti a ochrany spolecnosti proti kriminalit¢.

Policejni prezident je podfizeny ministrovi vnitra, ktery ovSem netidi policii pti plnéni
ukoli, ale pouze ji usmériiuje vydavanim obecné zavaznych piedpisii nebo iniciuje vydani
natizeni vlady. Policie CR je kontrolovana generalni inspekci policejniho sboru, ktery
je fizen ministerstvem vnitra. Policisté slouzici pro inspekci nepodléhaji pravomoci
sluzebnich funkcionaft ani policejnimu prezidentovi, tito jsou povolani piimo
ministerstvem pro plnéni ukol.*?’

K zakladni charakteristice Policie CR dale patii jeji ukoly, které jsou specifikovany
v zakoné¢ ¢. 273/2008 Sb., mezi které patii ochrana bezpeCnosti 0sob

a majetku a vetfejného potadku, pfedchazeni trestné ¢innosti, plnéni kol podle trestniho

fddu, utkoly na tuseku vnitfniho potfddku a bezpecnosti sveéfené ji zdkony, predpisy

125 HRNCAR, Jan. Charakteristika a postaveni Policie CR v systému bezpecnostni-policejni spravy a jeji
perspektivy. Brno, 2009 Rigorézni prace. Masarykova univerzita.
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evropskych spolecenstvi nebo mezindrodnimi smlouvami, které jsou soucasti evropského
spolecenstvi. Piestoze operuje na celém uzemi Ceské republiky, ve vyjimecnych piipadech

O W o . . rw 128
muze pusobit i v zahrani¢i.

4.2 Struktura Policie CR (rok 2012 - 2013)

Pod odborem wvnitfni bezpe¢nostni politiky ministerstva vnitra pusobi policejni
prezidium, které je v hierarchii Policie CR postaveno nejvyse a které fidi policejni
president. Dale jsou u Policie CR ttvary s celostatni pisobnosti a krajska feditelstvi.
V ramci krajskych teditelstvi se zfizuji utvary, které na navrh krajského feditele ztizuje
policejni prezident.?® V ramci krajskych feditelstvi piisobi jednotlivé Uzemni odbory a na
t&chto pak jednotliva obvodni odd&leni.™*

Pii reorganizaci Policie CR vzniklo prvotné jen osm krajskych feditelstvi,
ale v soucasnosti je jich jiz ¢trnact a tzemni obvod krajského feditelstvi se shoduje

’ ’ oy , ’ r r 131
s izemnim obvodem vy3siho uzemniho spravniho celku.*®

4.3 Uchazeéi o praci u Policie CR

Uchazedi o praci u Policie CR jmenovanim do sluzebniho poméru musi splnit
nasledujici podminky. Prvni podminkou je ob&anstvi Ceské republiky, dale vék nad 18 let,
trestni bezuhonnost prokazanou opisem z rejstiiku trestli, minimalné stfedni vzdélani
zakonCené maturitni zkouSkou, plna zpusobilost k pravnim tdkondm, zdravotni
a osobnostni zpusobilost k vykonu sluzby. Uchaze¢ nesmi byt ¢lenem zadné politické
strany nebo hnuti, a jde-li 0 sluzebni pomér pifislusnika zpravodajské sluzby, ani ¢lenem
odborové organizace. Dale nesmi vykondvat zivnostenskou nebo jinou vydéle¢nou Cinnost
a nesmi byt ¢lenem fidicich nebo kontrolnich orgénii pravnickych osob, které vykonavaji
podnikatelskou &innost.**

Rovnéz nesmi byt trestdn za umyslny trestny ¢in nebo trestny ¢in spachany
z nedbalosti, jestlize jeho jednani v dobé spachani tohoto ¢inu je v rozporu s pozadavky

kladenymi na policistu. Stejné tak pfisny je i pohled na jeho povést, ve které se nesmi

128 74kon &. 273/2008 Sb, o policii CR, ve znéni pozdéjsich predpist.

129 Cerpano z internich zdrojii Policie CR (systemizace pro rok 2012, Interni intranetovy portal PCR,
intranetovy portal PCR ESIAR)

130 Blize Ptiloha 2: Struktura Policie Ceské republiky

131 74kon &. 273/2008 Sb, o policii CR, ve znéni pozdéjsich predpist.

132 7Zakon ¢&. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru piislusnikii bezpetnostnich sbort, ve znéni pozdgjsich predpisi.
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projevit jako rvac ¢i opilec a ve své minulosti nesmél spachat dopravni nehodu pod vlivem
alkoholu apod. Vzhledem k bezthonnosti se neptihlizi k zahlazeni odsouzeni po jeho
odpykani nebo po udéleni milosti prezidentem republiky - V jejich disledku se na ob¢ana
diva, jako by nebyl odsouzen. Splni-li uchaze¢ uvedené podminky, je pfipustén
Kk télesnému piezkousSeni, psychologickym testim a zdravotni prohlidce, jez maji za kol
ohodnotit a zvazit jeho zptsobilost k praci u Policie CR.**

Ministr vnitra nebo pfisluSny sluzebni funkcionai rozhoduji o vzniku a zaniku
sluzebniho poméru ptislusnika Policie CR, ktery vznikd dnem jejich rozhodnuti o piijeti
do uveden¢ho poméru. Rozhodnuti obsahuje den vzniku sluzebniho poméru, den nastupu
K vykonu sluzby, druh sluzebniho poméru, trvani sluzebniho poméru, jmenovani

do sluzebni hodnosti s ustanovenim na sluzebni misto a misto sluzebniho pisobiste, dale

’ vl 1 v p e v v P 134
ustanoveni o slozkéach sluZebniho prijmu a sloZeni sluzebni pfisahy.*?

4.3.1 Vznik a zanik sluzebniho poméru prislusnika Policie CR

Zakon €. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru piisluSniki bezpecnostnich sbora upravuje
uz podle samotného nazvu sluzebni pomér piistusniki Policie CR a pravni pomér fyzickych
osob vykonavajicich sluzbu u bezpecnostnich sbort, dale fizeni ve vécech sluzebniho
poméru, jejich odméinovani, organizacni véci sluzby, délku pracovni doby, povinnosti
Z hlediska dalSiho vzdélavani, mozny postup a kariéru, délku dovolené a dal§i.*®

Zakon o sluzebnim poméru ptislusniki bezpecnostnich sborti rovnéz upravuje sluzebni
kazen a zakladni povinnosti policisty. Mezi tyto patii svédomité a fadné plnit ukoly jemu
ulozené zadkony a dalSimi obecné zdvaznymi pravnimi piedpisy, rozkazy a pokyny
sluzebnich funkcionaiti a nadfizenych, s nimiz byl fadn¢ sezndmen. V zdkoné je dale
zakotveno udélovani kazenskych odmén a kazenskych trestl, které se ¢leni od udé€leni
pisemné ditky pfes snizeni funkéniho platu o 15% na dobu nejvySe tfi mésicii
az po ukonceni sluzebniho poméru. Sluzebni pomér ze zakona zanikda nékolika zpisoby.
Uplynutim stanovené doby, dnem 31. prosince kalendainiho roku, v némz piislusnik
dovrsil 65 let véku, pravomocnym odsouzenim za spadchany umyslny trestni ¢in ¢i za ¢in
spachany znedbalosti, jenz je vrozporu spozadavky na ptisluSnika. Dale mize byt
piislu$nik propustén pii ztraté hodnosti, na zaklad¢ poruseni sluzebniho slibu spachanim

zavrzenihodného jednani, pozbytim statniho obcanstvi, ztratou zdravotni zplsobilosti

133 Oficialni text Ministerstva vnitra CR vnitra [citovano 11. zafi 2012]. Dostupny z:
<http://mww.nabor.policie.cz/podminky.php.>.
134 7akon & 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru piislusnikil bezpetnostnich sbort, ve znéni pozdgjsich piedpisii.
135 Ly
Tamtéz
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na zaklad¢ zavéru komise, zbavenim a omezenim zpiisobilosti k pravnim tkoniim, imrtim

rv ’ r v ’ v r v o v v v 7 v , 136
a prohlasenim za mrtvého. O ukoncéeni sluzebniho poméru mize ptislusnik pozadat sam.

4.3.2 SluZebni hodnosti a tarifni tridy

V zakoné ¢. 361/2003 Sb. je pod paragrafem sedm uvedena klasifikace sluzebnich
hodnosti s minimdlnim stupném vzdélani na uvedenou sluzebni hodnost s narokem doby
trvani sluzebniho poméru, do které miize byt policista zarazen. Nastupujici policista, pokud
ma maturitni zkouSku, je uveden do sluZebni hodnosti vrchni referent, kde v této setrva
do ukonc¢eni zakladni odborné piipravy vykonané na policejni Skole v délce 9 mésict.
Po této piipravé je zafazen do sluZzebni hodnosti asistent, a v uvedené tarifni tfidé setrva
minimalné dva roky a teprve pak ma narok zcastnit se vybérového fizeni na sluzebni tfidu
vys§iho stupné.137

Vzhledem k tomu, Ze je Policie CR vojensky organizovany systém, nalezi ptislugnikim

v ’ . ’ v 71
ve sluzebni hodnosti hodnostni oznageni.'®

4.4 Platové podminky

Odmeénovani policistl je upraveno zdkonem ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru
prislusnikt bezpecnostnich sbort.

Policista ma narok na sluzebni pfijem za vykon sluzby, ktery je tvofen
ze zakladniho tarifu, zvlastniho ptiplatku, osobniho pfiplatku, pfiplatku za vedeni,

priplatku za sluzbu v zahrani¢i a odmény.**°

4.4.1 Zakladni tarif

Zakladni tarif je v zakon¢ €. 361/2003 Sb. uzakonén pod paragrafem ¢. 114. Zéakladni
tarif je mésicné poskytovanou slozkou sluzebniho piijmu, ktera je stanovena v mési¢nich
castkach za stanovenou dobu sluzby. Prislusnik mad narok na zdkladni tarif, ktery
je stanoven pro tarifni tfidu stanovenou pro sluzebni misto a sluZzebni hodnost, do niz
je jmenovan, a pro tarifni stupen, do kterého je zatazen. 10 % navySeni zakladniho tarifu

se prislusnikovi ptiznava v momenté, kdy vykonava sluzbu ve dvousménném, tfisménném

136 73kon & 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru ptislusnikti bezpecnostnich sborti, ve znéni pozdejsich predpist.
137 ‘x
Tamtéz

138 Blize viz. piiloha 3: Naroky ze zakona & 361/2003 Sb., k ustanoveni do sluzebni hodnosti; tabulka 3:
Sluzebni hodnost, minimdlni stupenl vzdélani, hodnostni oznaceni, doba trvani sluzebniho pomeéru a tarifni
tiida

139 7akon & 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru pfislusnikéi bezpetnostnich sborti, ve znéni pozdg&jsich
predpisi., § 113.
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nebo nepietrzitém rezimu sluzby. Tarifni tfida se pfislusnikovi stanovi dle nejnaro¢né;jsi
¢innosti, kterou vykon na sluzebnim misté, do kterého je zatazen, vyzaduje. U vedouciho
pracovnika se stanovi tarifni tfida podle nejnarocnéjsi Cinnosti v plsobnosti prislusné
organiza¢ni jednotky. Z uvedeného divodu stanovi nafizenim vlada katalog Cinnosti
zatazenych do jednotlivych tarifnich tfid podle jejich slozitosti, namahavosti
a odpovédnosti.**°

Vyse zékladniho tarifu se ustanovuje nafizenim vlady. Pro rok 2012 je vySe zédkladniho
tarifu uzakonéna pod nafizenim vlady ¢. 378/2011 Sh., s u¢innosti od 1. ledna 2012.

Posledni navySeni zékladniho tarifu probéhlo k1. lednu 2007 nafizenim vlady
¢. 556/2006 Sb., a to z diivodu dorovnani inflace, tak jak tomu bylo zpravidla kazdym rokem.

Vzhledem k tomu, Ze v navrhu statniho rozpoctu pro rok 2009 byl stanoven meziro¢ni
narist objemu mzdovych prosttedki pouze 1,5 %, navrhla vldda ponechat stavajici
stupnice zakladnich tarifii pro pfislusniky bezpecnostnich sbort, stupnice zakladnich tarifa
pro piislusniky bezpeénostnich sborti na rok 2007, ktera byla v platnosti v roce 2008, dale
i v roce 2009.'*

Nafizenim vlady & 374/2010 Sb.,'*? se stanovila stupnice zékladnich tarifi
pro pftislusniky bezpecnostnich sborii na rok 2011 a 2012, ktera se poniZila o 10%.143

Clanek Michala Ohery publikovany na webovych strankach Policista.cz, s nazvem
Jak stat plati policisty od roku 2006, uvadi: ,, Platy policistit byly za dobu poslednich Sesti
let dvakrat navyseny a jednou snizeny. V roce 2006 cinil tarif 21.000,- K¢ a pro rok 2012
Jje tarif urcen ve vysi 21.230,- K¢. Nominalné je tedy soucasny tarif témér totozny s tarifem
pro rok 2006, byl navysen o 230,- K¢, a je tedy nomindlné vyssi o 1,1% oproti roku 2006.
Michal Ohera rovnéz tyto finance prevadi na realnou hodnotu a dale uvadi:
Ve sledovaném obdobi se inflace pohybovala od 1% do 6,3%. Po zapocteni inflace
zjistime, Ze prislusnici bezpecnostnich sborii zaznamenali v roce 2011 vyrazny propad
redlnych prijmu. Konkrétné, v roce 2011 byla realna hodnota tarifu na urovni 88% redlné

hodnoty tarifu v roce 2006. “*** Ohera své tvrzeni zaroveti znazoriiuje pomoci grafi.**

v

140 7akon &. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru ptisluinikéi bezpeénostnich sborti, ve znéni pozdgjsich
predpist., § 116.

%! Data viz. Piiloha 4: Stupnice zakladnich tarifi 2009 — 2012; Tabulka 4 a tabulka 5.

142 Natizeni vlady &. 374/2010, kterym se stanovi stupnice zakladnich tarifii pro piislusniky bezpegnostnich
sborti na rok 2011. Dostupné z: <http://www.sagit.cz/pages/sbirkatxt.asp?zdroj=sb10374&cd=76&typ=r>.

143 Data viz. Piiloha 4: Stupnice zakladnich tarifi 2009 — 2012; Tabulka 6 a tabulka 7.

144 OHERA, Michal. Jak stat plati policisty od roku 2006. POLICEWEB, o.s. Policista.cz: Zivot policistii on-
line [online]. 02. 02. 2012. 2007 [cit. 2013-02-02]. Dostupné Z:
<http://www.policista.cz/clanky/reportaz/jak-stat-plati-policisty-od-roku-2006-859/>.

1% Data viz. Piiloha 5: Vyvoj platového tarifu a vyvoj realné hodnoty tarifu; obr. 3 a obr. 4.
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4.4.2 Zvlastni priplatek

Vyse zvlastniho ptiplatku je stanovena rizikem souvisejicim s ohrozenim zivota nebo
zdravi za ¢innosti spojené s ochranou zajmu statu, pti nichz mize dojit k ohrozeni zivota
nebo zdravi. Rovnéz tak za sluzbu ve ztizenych a zdravi Skodlivych pracovnich
podminkach nebo vykonavani sluzby s mimotadnou psychickou zatézi. Vyse zvlastniho
ptiplatku se pohybuje v rozmezi od 3.000,- do 6.000,- K¢ mésicné ve skupiné I.,
ve skuping II. 1.000,- az 4.000,- K¢, kde zatazeni do skupin a vysi piiplatku stanovi feditel
sboru sluzebnim predpisem.*®

Pro JihocCeskou spravu je piiplatek pro pfislusniky ve vykonu sluzby stanoven
na 3.000,- K&. Nejvyssi zvlastni priplatek pobiraji policisté pracujici v Praze.

4.4.3 Osobni priplatek

Osobni ptiplatek je nenarokovy a lze s nim ocenit vykon sluzby v mimotfadné kvalité
nebo rozsahu a rozhodnuti o ptiznani, zmén¢ nebo odejmuti osobniho piiplatku musi byt
pisemné odiivodnéno. Jeho vysi lze ur€it az do vyse 60 % zakladniho tarifu ptislusnika.

Ptislusnika, ktery je uveden v § 117 odst. 5 zak. ¢. 361/2003 Sb., (specialista
u zasahové jednotky, agent, pfisluSnik zpravodajské sluzba apod.), a pfisluSnika
ve sluzebni hodnosti vrchni komisat az vrchni statni rada lze za vykon ocenit pfiznanim

osobniho piiplatku az do vyse 100 % jeho zékladniho tarifu.*’

4.4.4 Priplatek za vedeni

Ptiplatek za vedeni je pfidélovan mésicn€, a to pouze vedoucim piislusnikim. Vyse
tohoto pfiplatku je stanoven v ramci rozpéti dle fidici urovné sluzebniho mista a naro¢nosti
fidici ¢innosti.

Rozpéti ptiplatku za vedeni ¢ini pro feditele bezpecnostniho sboru 10.000,- K¢
az 14.000,- K¢, pro vedouciho ptislusnika 1. fidici urovné 4.000,- az 10.000,- K¢,
pro vedouciho piislusnika 2. fidici arovné 2.500,- az 7.000,- K¢, pro vedouciho
prislusnika 3. fidici rovné 1.500,- az 4.000,- K¢ a pro vedouciho piislusnika 4. tidici
urovné 1.000,- az 2.000,- K¢.

Konkrétni rozpéti priplatkt stanovi feditel bezpecnostniho sboru sluzebnim

Yo 148
predpisem.

146 7akon &. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru piislusnikii bezpe¢nostnich sborti, ve znéni pozd&jsich
predpist., § 120.

Y Tamtéz, § 122.

148 Tamtéz, § 118.
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http://www.podnikatel.cz/zakony/zakon-c-361-2003-sb-o-sluzebnim-pomeru-prislusniku-bezpecnostnich-sboru/cast-osma-hlava-ii/#p-117

4.4.5 Priplatek za sluzbu v zahranici

Narok na ptiplatek za sluzbu v zahrani¢i ma ptislusnik, ktery je zatazen do zalohy
¢inné a je vyslan k vykonu sluzby do zahrani¢i v rdmci jednotky mnohonarodnich sil nebo
mezinarodnich bezpecnostnich sborti, Je stanoven ve vysi 700 az 4 000 USD mési¢né,

eventualng v ekvivalentni vy§i EURO. VY3i stanovi feditel bezpednostniho sboru.™*

4.4.6 Odména
Jedna se o jednorazové ocenéni za splnéni mimotfadného nebo zvlast vyznamného
sluzebniho ukolu, za splnéni naléhavych sluzebnich kol za neptfitomného piislusnika

nebo za dosavadni vykon sluzby pii dovrSeni 50 let veku.*°

4.5 Vykon sluzby

4.5.1 Doba sluzby

V zakon¢ ¢. 361/2003 Sb. pod paragrafem 52 je uvedena zakladni doba sluzby v tydnu,
kterda ¢ini 37,5 hodiny. Za 1 den vykonu sluzby se povazuje jedna pétina uvedené¢ho
rozsahu. Sluzba se rozvrhuje pravidelné nebo nepravidelné v dvousménném, tiisménném
nebo nepietrzitém rezimu. Za dvousménny nebo tfisménny rezim sluzby se povazuje rezim
sluzby, v némz se ptislusnici vzajemné sttidaji ve dvou nebo ve tfech sménach v ramci
24 hodin po sob¢ jdoucich. Za nepftetrzity rezim sluzby se povazuje rezim sluzby, v némz
se prislusnici vzajemné¢ stfidaji ve sménach v ramci 24 hodin po sobé jdoucich k zajisténi
nepietrzit¢tho provozu vyzadujicitho vykon sluzby 24 hodin denné po 7 dni v tydnu.
Vzhledem Kk tomu, Ze se do vykonu sluzby nepoditd pulhodinova piestivka na obéd,
ma denni sluzba 7,5 hodiny. Ti, ktefi nejsou zarazeni do dvousménného ¢i nepietrzitého
vykonu sluzby, nemaji zpravidla narok na 10% navyseni zékladniho tarifu.'*

Z policistli na obvodnich oddélenich to jsou vedouci, kde zbytek policistii na oddéleni
pracuje V nepfetrzitém rezimu, aby zajistili 24 hodinovy chod oddé&leni. Na Uzemnich
odborech je to pfevazna vétSina policisti vyjma téch, ktefi maji moznost planovat
si dohledy a vyjezdy, jako jsou kriminalistiéti technici, vedouci Uzemnich odbort a jeho

zastupce.

149 7akon & 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru piislusnikii bezpeénostnich sbord, ve znéni pozdgjsich

predpist., § 119.
19 Tamtéz, § 123.
B! Tamtéz, § 52.
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Na Uzemnich odborech rovnéz pracuji policisté, ktefi jsou sluzebné zatazeni na krajské
spravé, ale sluzbou zajistuji neptetrzity chod Uzemnich odbord. Mezi tyto lze zatadit
operacni duastojniky zajistujici linku 158, ktefi jsou ve stalém kontaktu s obvodnimi
oddélenimi a rovnéz se svymi kolegy zatazenymi ve sluzbé na krajské spraveé. Tito drzi
nepretrzity rezim sluzby. At jsou ¢i nejsou policisté zafazeni do nepfetrzitého rezimu
sluzby, hodinovy fond za jeden mésic sluzby maji stejny. Rozdil je pouze v Cetnosti sluzeb
za mésic. Policisté vykonavajici pravidelné ranni 7,5hodinové sluzby navstivi zaméstnani
dle pracovnich dni vrozmezi 19 — 22 krat mésicng€, kdeZto policisté vykonavajici
24 hodinovou sluzbu jsou v zaméstnani zpravidla 7 — 8 krat do mésice. Z tohoto diivodu
spousta policistil, ktefi jsou v tomto rezimu sluzby, nema zajem o mozny piechod na vyssi
post, nebot’ by se jim zménil rezim sluzeb, ktery oproti stavajicimu neni tak Casové
vyhodny, a to pfevazné pro ty policisty, ktefi do zaméstnani dojizdi z vetsi vzdalenosti.
Ptipadna finan¢ni kompenzace za lepSi pracovni postaveni pro n€ nemusi byt zdaleka

vyhodné.

4.5.2 Sluzba pres cas a sluzba v noci

Dle paragrafu 54 zakona ¢. 361/2003 Sb. lze policistovi natidit vykon sluzby ptescas
v rozsahu 150 hodin za jeden kalendaini rok, vyzaduje-li to dulezity zajem sluzby. Je-li
vyhlasen krizovy stav ¢i ve vyjimecnych piipadech lze policistovi nafidit praci pies cas
1 nad ramec uvedenych 150 hodin. Sluzba pies Cas je sluzba vykonavana nad rdmec
zékladni doby sluzby. Za uvedené hodiny pfes cas nendlezi policistovi financni
kompenzace.'*

Sluzba Vv noci je sluzba vykondvana v dob¢ od 22 hodin do 6 hodin do rdna. V soucasné
dob€ jiz neni tato sluzba nijak, ani finan¢né, ohodnocena. Pfed novelou zakona byla tato

doba sluzby zhodnocena o 10% navic k zakladnimu tarifu.'*?

4.5.3 Prestavky ve sluzbé

Piestavka na jidlo a odpocCinek jsou Vv uvedeném zakoné rovnéz podchyceny
v paragrafu 60. Zde je uvedeno, Ze policista ma narok na piestadvku ve sluzbé na jidlo
a odpocinek, nejdéle po kazdych 5 hodinach neptetrzitého vykonu sluzby, jestlize sluzebni
funkcionat nerozhodne na zadost piislusnika jinak, a to pfi trvani smény do 9 hodin
v rozsahu 30 minut, nebo nad 9 hodin v takovém rozsahu, aby jedna piestavka Cinila

30 minut a ostatni pfestavky Cinily nejméné 15 minut. Tyto pfestavky se nezapocitdvaji

152 7akon &. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru prisluinikéi bezpeénostnich sborti, ve znéni pozdgjsich
predpist., § 54.
153 Tamtéz, § 55.
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do doby sluzby. V piipad€, ze vykon sluzby nemiize byt ptferusen, musi i piesto byt
policistovi zajistén pfiméieny ¢as na jidlo a odpocinek. Zakon v paragrafu 61 rovnéz fesi
1 pfestavku na kojeni u kojicich matek. Oproti ptestavce na jidlo ¢i odpocCinek je Cas

na kojeni zapo&itan do doby sluzby.'**

4.5.4 Dovolena

Policista ma dle zakona 361/2003 Sb. uzakonén narok na Sest tydnti dovolené v jednom
kalenddinim roce. Nastup dovolené urcuje sluzebni funkcionat s ptihlédnutim
k podstatnym zajmtm sluzby a k opravnénym pozadavkim ptislusnika. Dovolenou o délce
dva tydny mize sluzebni funkcionat policistovi ur€it. Rovnéz tak muze v dulezitém zajmu

sluzby dovolenou dle potieby zkratit ¢1 odlozit jeji zacatek.

4.5.5 Ozdravny pobyt

Po 15 letech vykonu sluzby vzniké policistovi ndrok na ozdravny pobyt v délce trvani
14 dnl nepietrzité¢ v kalendarnim roce, jehoz tcelem je upevnéni télesného a dusevniho
zdravi a ktery se provadi formou lazenské lécebné a rehabilitaéni péce nebo télesnych
aktivit. VeSkeré vydaje s timto spojené hradi bezpecnostni sbor. Ozdravny pobyt zanikne
Vv ptipad¢, ze piislusnik na néj nenastoupi z divodu zavaznych piekazek. Vzniknou-li
ovSem piekazky na strané¢ sboru, piislusnik na ozdravny pobyt nastoupi v nasledujicim

kalendafnim roce. **°

4.5.6 Odchodné

Narok na odchodné ma pfislusnik, jehoz sluzebni pomér skoncil a ktery vykonaval
sluzbu alesponi po dobu 6 let. To ovSem neplati, jestlize jeho sluzebni pomér skoncil
propusténim za pravomocné odsouzeni pro trestny ¢in spachany umyslng, bylo v fizeni
0 umyslném trestném ¢inu pravomocné rozhodnuto o podminéném zastaveni jeho trestniho
stihani, bylo pravomocné schvaleno narovnani nebo bylo pravomocné rozhodnuto
o podminéném odloZeni navrhu na potrestani a jednani, kterym trestny ¢in spachal nebo
je v rozporu s pozadavky kladenymi na ptislusnika. Déale pokud porusil sluzebni slib tim,
7e se dopustil zavrzenihodného jednani, které mé znaky trestného Cinu a je zpiisobilé
ohrozit dobrou povést bezpecnostniho sboru a je nasledné na zéklad¢ jedndni, které vedlo
k jeho propusténi, pravomocné odsouzen pro trestny ¢in spachany umyslné, nebo pozadal

o propusténi a je proti nému vedeno trestni fizeni pro trestny ¢in spachany tmyslné

154 7akon &. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru prisluinikéi bezpeénostnich sborti, ve znéni pozdgjsich
predpist., § 60, § 61.
155 Tamtéz, § 80.
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a nasledné¢ je za n¢j pravomocné odsouzen nebo bylo pravomocné rozhodnuto
o podminéném zastaveni jeho trestniho stihani nebo bylo pravomocné schvaleno narovnani
nebo bylo pravomocné rozhodnuto o podminéném odlozeni navrhu na potrestani. Vyméra
odchodného ¢ini jeden mési¢ni sluzebni piijem a za kazdy dalsi ukonéeny rok sluzebniho

’ W

poméru se zvySuje o jednu tietinu tohoto ptijmu, Kdy nejvyssi vyméra odchodného ¢ini
56

r~

v s v v ’ s 1
Sestindsobek mésicniho sluzebniho piijmu.

4.5.7 Vysluhovy prispévek

Po patnacti letech sluzby mé byvaly ptislusnik narok na vysluhovy ptispévek. Tento
narok nema v ptipadech stejnych, jaké jsou uvedeny v podkapitole o odchodném. Zakladni
vyméra vysluhového pfispévku €ini za patnact let sluzby 20 % mési¢niho sluZebniho
piijmu. Ta se zvySuje za Sestnacty a kazdy dalSi ukonceny rok sluzby o 3 % mési¢niho
sluzebniho piijmu, za dvacaty prvni a kazdy dal§i ukonceny rok sluzby o 2 % mesi¢niho
sluzebniho pfijmu a za dvacaty Sesty a kazdy dalsi ukonceny rok sluzby o 1 % meési¢niho
sluzebniho pifjmu. Mize oviem &init nejvyse 50 % mésic¢niho sluzebniho p¥ijmu.*®’

Vysluhovy piispévek se navySuje stejnym zplsobem a ve stejnych lhutach jako
procentni vyméra dichodu, pfiCemz zvyseni vysluhového piispévku ¢ini polovinu zvySeni
procentni vymery diichodu.™®

Pfi soub¢hu prava na vyplatu vysluhového prispévku s narokem na vyplatu starobniho
diichodu nebo invalidniho dichodu se vysluhovy pfispévek vyplaci, jestlize je vyssi
nez néktery z uvedenych diichodl, a to ve vysi diference mezi vysluhovym ptispévkem

a dtichodem.*®

4.6 Fond Kkulturnich a socialnich potieb

Krajské fteditelstvi policie JihoCeského kraje nabizi svym zaméstnancim z fondu
kulturnich a socialnich potteb nize uvedené benefity a v nékterych uvedenych ptipadech
i jejich rodinnym piislusnikiim. Policie CR poskytuje benefity od svého vzniku roku 1991,
ovSem V minulosti tyto zaméstnanecké vyhody nabizely vyS$$i motivaci. Duvodi
je n€kolik. Prvnim je, ze finan¢ni hodnota benefitt byla sice zhruba ve stejné vysi, ovSem

sluzebni pfijem mél Vvté dobé jinou redlnou hodnotu. Druhym divodem

156 7akon &. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru prisluinikéi bezpeénostnich sborti, ve znéni pozdgjsich
predpist., § 155, § 156.

137 Tamtéz,§ 157, § 163.

158 Tamtéz

59 Tamtéz
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je, ze ty nejlakavéjsi vyhody byly postupné zruSeny, napt. ,,ptispévek na rekreaci®.
U kazdého popsaného benefitu bude rovnéz provedena komparace s rokem 2006,
aby se vytvoril prehled o jeho zméné. V soucasné dobé tyto zaméstnanecké vyhody
u Policie CR spravy jiho¢eského kraje upravuje interni akt fizeni ¢. 25 ze dne 27. ledna
2009, kterym se vydavaji ,,Zasady pro pouZivani a hospodafeni s prostiedky Fondu
kulturnich a socialnich potieb Policie CR spravy Jiho&eského kraje,“ ktery byl do soucasné
doby novelizovan zménami. Vychazim jiz z téchto aktualnich zmén pro rok 2012.

Komparace je provedena k internimu aktu & 43 ze dne 31. srpna 2006.'%

162

Zmény

v zaméstnaneckych vyhodach tedy ¢ini rozdil za poslednich Sest let.

4.6.1 Prispévek na penzijni pripojisténi

Prispévek na penzijni piipojisténi a soukromé zivotni pojisténi do vyse 100 K¢ nalezi
policistovi za piedpokladu splnéni podminky, Ze sluzebni nebo pracovni pomér trva déle
nez 3 roky. Ptispévek z fondu na penzijni piipojiSténi lze poskytovat pouze nad rdmec
castky sjednané mezi pojisténcem a penzijnim fondem, avsak nejvySe do 90 % z Castky,
kterou se zaméstnanec zavazal hradit. Piispévek na soukromé zivotni pojisténi
lze poskytnout z fondu nejvyse ve vysi 50 % castky pojistného, kterou se zaméstnanec
zavazal hradit.

Rok 2006 — Zaméstnanci, kterému bude poskytovan piispévek na penzijni piipojisténi
nebo na soukromé zivotni pojisténi ve vysi 100,- K¢ mési¢né, bude kracena horni hranice
prispévku na individualni rekreaci z 10.000,- K¢ na 7.600,- K¢. V dnesni dob¢ je to zcela

irelevantni, nebot’ prispévek na rekreaci je zrusen.

4.6.2 Prispévek na stravovani
Z fondu se poskytuje zaméstnanctim v piipadé smluvniho stravovani ptispévek ve vysi

25,- K¢ na jeden jidelni kupon. Ptispévek na stravu ve vlastnim zafizeni zdvodniho

180 pokyn feditele Krajského feditelstvi policie Jihogeského kraje & 25/2009 [online]. Intranetové stranky
portalu policejniho prezidia PCR, [2009] [cit. 2012-02-05]. Dostupné z: <http://ppportal.cz/>.

161 pokyn feditele Policie CR spravy Jihoceského kraje &. 43/2006 [online]. Intranetové stranky portalu
policejniho prezidia PCR, [2006] [cit. 2012-02-05]. Dostupné z: <http://ppportal.cz/>.

162 Aby se nemusela kazd4 hodnota a zména citovat v poznamkach pod arou, bude-li se jednat o rok 2006,
jsou data pouZita z Pokynu feditele Policie CR spravy Jiho¢eského kraje &. 43/2006, pro rok 2009 se jedna
o Pokyn feditele Krajského feditelstvi policie JihoCeského kraje ¢. 25/2009 s jeho dal§imi zménami jiz
uvedenymi v poznamce pod carou pro rok 2012, nebot hodnoty benefiti jsou do soucasné doby

upravovany jinymi platnymi pokyny, jak v priitbé¢hu casu dochazelo ke zménam
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stravovani se neposkytuje. Prispévek se vztahuje na jedno hlavni jidlo na zaméstnance
b&hem stanovené smény poskytnuté dle obecné platnych rezortnich predpist.*®®

Prispévek zaméstnanci nendlezi po dobu nemoci, dovolené a nahradniho volna.
Prispévek nendlezi také v piipadé existence naroku na poskytnuti stravného
¢i zahrani¢niho stravného jako soucasti nahrad cestovnich vydaji dle ¢asti desaté zékona
¢. 361/2003 Sb., a dale nendlezi v pfipad¢ existence ndroku na poskytnuti stravného
¢i zahrani¢niho stravného jako soucasti ndhrad vydaji poskytovanych zaméstnanci dle
casti sedmé zakoniku prace.

Rok 2006 — Prispévek na jidelni kupon se poskytoval ve vysi 9,-K¢. Hodnota stravenky
Vv té dobé Cinila 30,-K¢ oproti dneSnim 60,- K¢. Zaméstnanec v roce 2006 ptispival 21,-K¢,
coz ¢inilo 70% svého prispévku. Dnes prispiva 35,-K¢, coz ¢ini 58% z hodnoty stravenky.

Tento benefit se tedy navysil.

4.6.3 Socialni vypomoci a piijcky

Z fondu lze poskytnout jednorazovou socidlni vypomoc zaméstnancim, popft. jejich
nejblizSim pozastalym, v mimofadné zdvaznych ptipadech a pii feSeni tizivych nebo
neocekavanych socialnich situaci. Socialni vypomoc muze v jednotlivych piipadech Cinit
nejvyse 15000,- K¢ V piipadech postizeni zivelni pohromou, ekologickou nebo
prumyslovou havarii na uzemich, na kterych byl vyhlaSen nouzovy stav, mtze socialni
vypomoc v jednotlivych ptipadech ¢init nejvyse 30 000,- K¢. Na zéklade pisemné smlouvy
lze zaméstnanci poskytnout k pteklenuti tizivé financni situace beziurocnou pujcku nejvyse
do 20 000,- K¢, v piipadé postizeni Zivelni pohromou, ekologickou nebo priamyslovou
havarii na tizemich, na kterych byl vyhlaSen nouzovy stav, do 50 000,- K¢ se splatnosti
do péti let od uzavieni smlouvy o pujéce.

Rok 2006 — tento benefit ztstal zachovan beze zmény.

4.6.4 Dary

Z fondu lze poskytnout zaméstnancim vécné nebo penézité dary za mimotadnou
aktivitu ve prospéch zaméstnavatele pii poskytovani osobni pomoci pti pozaru, zZivotni
udélosti a pii jingych mimotfadnych ptipadech a za aktivitu humanitarniho a socidlniho
charakteru a péci o zaméstnance a jejich rodinné piislusniky ve vysido 5 000,- K¢.

Penézni dary lze poskytnout pii pracovnich vyro¢ich od 20 a kazdych dalsich deset

let trvani pracovniho nebo sluzebniho poméru u Ministerstva vnitra nebo Policie CR

163 pokyn feditele Krajského feditelstvi policie Jihoceskeho kraje ¢. 278/2011 [online]. Intranetové stranky
portalu policejniho prezidia PCR, [2011] [cit. 2012-02-05]. Dostupné z: <http://ppportal.cz/>.
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ve vysi viz tabulka. Uvedené finan¢ni hodnoty pro rok 2012 vychazeji z pokynu 25/2009,

ovsem drobné zmény upravuje pokyn 32/2012.'%*

Tabulka 1: dary — komparace rok 2012 / 2006

Rok 2012 Rok 2006
20 let zaméstnani 3 000,- K¢&, 20 let zaméstnani 3.000,- K¢
- 25 let zaméstnani 3.500,- K¢
30 let zameéstnani 4 000,- K¢, 30 let zaméstnani 4.000,- K¢
- 35 let zaméstnani 4.500,- K¢
40 let zaméstnani 5 000,- K¢, 40 let zaméstnani 5.000,- K¢
kazdych dalsich 5 let 5.000,- K¢

zdroj: vlastni prace

Déle pfti zivotnich vyroc¢ich 50 let a kazdych dalSich pét let véku ve vysi
1. 50 let véku 5 000,- K¢; 2. 55 let véku 4 000,- K¢&; 3. 60 let véku 5 000,- K¢,
4. 65 let a kazdych dalsich 5 let véku 4 000,- K¢,
Rok 2006 — beze zmény
TaktéZ pii prvém odchodu do starobniho nebo plného invalidniho diichodu v zavislosti
na poctu odpracovanych let ve vysi:
1. pti odpracovani méné nez 5 let 500,- K¢; 2. pii odpracovani vice jak 5 let 1 000,- K¢,
3. pii1 odpracovani vice jak 10 let 2 000,- K¢&; 4. pii odpracovani vice jak 15 let 3 000,- K¢&,
5. pti odpracovani vice jak 20 let 4 000,- K¢; 6. pii odpracovani vice jak 30 let 5 000,- K¢,
Rok 2006 — beze zmény
Dar lze také poskytnout pii bezplatném darcovstvi krve ve vysi
1. pii ud€leni bronzové Janského plakety (10 odbért) 1 000,- K¢,
2. ptiudéleni sttibrné Janského plakety (20 odbérii) 2 000,- K¢,
3. pii dalsich 10 odbérech nad 20 odbérta 3 000,- K¢,
4. pti udéleni zlaté Janského plakety (40 odbérit) 4 000,- K¢,
5. za kazdych dalsich 10 odbérii nad 40 odbéra 4 000,- K¢,
Rovnéz lze dar poskytnout za odbér kostni diené ve vysi 5 000,- K¢,
V této oblasti rok 2006 — beze zmény
Rok 2006 — pti zivotnich vyroc¢ich dichodct 50 let a kazdych dalSich pét let, kteti

pobiraji starobni nebo invalidni dichod a do odchodu do diichodu pracovali

u zaméstnavatele, 1ze poskytnout vécny dar ve vysi do 1.000,- K¢.

' Pokyn feditele Krajského feditelstvi policie Jihoteského kraje ¢. 32/2012 [online]. Intranetové stranky
portalu policejniho prezidia PCR, [2012] [cit. 2012-02-05]. Dostupné z: <http://ppportal.cz/>.
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4.6.5 Prispévek na rekreace

Rok 2006 - Prispévek na rekreaci, tuzemskou nebo zahranicni, lazensky rehabilitaéni
pobyt samoplatce 1ze poskytnout zaméstnanci a jeho rodinnym pfislusnikam, kteti se s nim
rekreace zucastni, az do vySe 100 % ceny poukazu, pricemz celkova vySe ptispévku
(v€etné rodinnych piislusniki) nesmi presahnout ¢astku 10.000,- K¢.

V roce 2010 doslo ke sniZeni na 6.000,-K&.** V soucasnosti zrusen pokynem 72/2011.

4.6.6 Zajezdy

Na tfi a vicedenni rekreacni a poznavaci zajezdy v tuzemsku i zahrani¢i hromadné
organizované nebo spoluorganizované zaméstnavatelem Ilze poskytnout zaméstnanci
prispévek do vyse 100 % celkové ceny, nejvyse do 3.000,- K¢. Pti jednodennich, ptipadné
dvoudennich zajezdech lze poskytnout zaméstnanci ptispévek do vyse 100 % celkové
ceny, nejvySe do 1.500,- K¢&.

Rok 2006 — beze zmény

4.6.7 Individualni détska rekreace

Piispévek na rekreaci ditéte do 15 let véku, konajici se v tuzemsku i v zahrani¢i
v obdobi Skolnich prazdnin, Ize poskytnout zaméstnanci na kazdé dité jednou ro¢né az do
vyse 100 % nakupni ceny poukazu, nejvyse vSak do €astky 1.500,- K¢&. Détsky tabor musi
byt otevien Siroké détské vetejnosti.

Rok 2006 - castka ¢inila vysi 2.500,-K¢.

4.6.8 Rekreacni pobyty ve vlastnich rekreacnich zarizenich Kkrajského
reditelstvi

Zaméstnanci a jeho rodinnym pfislusnikim miize byt poskytnut rekreacni pobyt
v rekreaCnich zatizenich krajského fteditelstvi, ktera jsou uvedena v ptiloze ¢.. Cena
poukazu za pobyt zaméstnance a rodinné piislusniky (rekreacni poplatek) se stanovuje
vzdy na ptislusny kalendaini rok.'®®

Rok 2006 — do soucasné doby zruSeny rekreaéni zafizeni Piedni Vyton, Soumarsky
most, Racek, Hejtman a rekrea¢ni zafizeni Cervené nad Vltavou. Doslo tedy k vyrazné

redukci rekreacnich zatizeni.

% Pokyn feditele Krajského Feditelstvi policie Jihogeského kraje & 27/2010 [online]. Intranetové stranky
portalu policejniho prezidia PCR, [2009] [cit. 2012-02-05]. Dostupné z: <http://ppportal.cz/>.
166 Blize viz. Piiloha 6: Piehled rekreacnich pobyti v rekreacénich zatizeni KRIK PCR; Tabulka 8.
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4.6.9 Pijcky na bytové ucely

Zaméstnanciim lze poskytnout z prostiedkli fondu ptjcku na potizeni domu nebo bytu
do vlastnictvi nebo spoluvlastnictvi pro vlastni bydleni do vySe 100.000,- K¢ (zahrnuje
koupi i vystavbu), nebo sloZzeni ¢lenského podilu na druZstevni byt pro vlastni bydleni
do vyse 100 000,- K&.**" Dale na stavebni prace pii rekonstrukei domu nebo bytu, ktery
zaméstnanec uziva pro vlastni bydleni do vySe 30 000,- K¢. Pujcky lze poskytnout pouze
samostatné a pouze jednou po dobu trvani pracovniho ¢i sluzebniho poméru
k zaméstnavateli. *°®

Rok 2006 - provedeni zmény stavby domu nebo bytu, ktery zaméstnanec uziva
pro vlastni bydleni a na které¢ se vydava stavebni povoleni, nebo které¢ podléha ohlaseni
do vyse 50.000,- K¢ (dnes 30.000,- K¢), dale pii koupi bytového zatfizeni do vyse 50.000,-
K¢ (dnes zruseno), a moznost pujéky za nesplaceny zastatek pajcky z fondu na bytové
ucely poskytnuté predchozim zaméstnavatelem a na nesplaceny ziistatek pjcky z fondu

na bytové ucely manzela (manzelky) do vyse 100.000,- K¢ (dnes zruseno).

4.6.10 Zarizeni slouzici kulturnimu a socialnimu rozvoji zaméstnanci

Z fondu lze ptispivat na ndklady na provoz kulturnich zafizeni, rekreaCnich zatizeni,
sportovnich a télovychovnych zatizeni, rehabilitacnich zatizeni v¢etné masazi a zafizeni
pro zajmovou ¢innost organiza¢nich slozek statu a prispévkovych organizaci. Z fondu
lze ptispivat na vybaveni ke zlepSeni pracovnich podminek, a to pouze nad povinné
vybaveni zaméstnavatelem. Z fondu lze pfispivat na naklady za docCasné uzivani
(pronajem) zatizeni jinych organizacnich slozek statu nebo osob, pokud slouzi kulturnimu
a socialnimu rozvoji zaméstnanct (napf. prondjem bazénu, sauny, fit centra, bowlingu,
ledové plochy, sportovniho zafizeni, spoleCenskych prostor pro kulturni akce apod.)
az do vyse 100 % nakladi.

Rovnéz Ize ptispivat na zakoupeni béznych sportovnich potieb, sportovniho vybaveni,
kter¢é neni svym charakterem uréeno pro jednoho konkrétniho zaméstnance,
ale je vyuzivano vice zaméstnanci (napf. stany, mice, tenisové rakety, lyZe, jizdni kola,
rotopedy, pingpongové stoly, Zinénky, vybaveni rekondi¢nich stfedisek apod.)

Rok 2006 — beze zmény

187 Pokyn feditele Krajského feditelstvi policie Jihoeského kraje & 30/2012 [online]. Intranetové stranky
portalu policejniho prezidia PCR, [2012] [cit. 2012-02-05]. Dostupné z: <http://ppportal.cz/>.

168 Pokyn feditele Krajského feditelstvi policie Jihoteského kraje & 32/2012 [online]. Intranetové stranky
portalu policejniho prezidia PCR, [2012] [cit. 2012-02-05]. Dostupné z: <http://ppportal.cz/>.
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4.6.11 Kultura, télovychova a sport

Z fondu lze ptispivat zaméstnancim a jejich rodinnym pfislusnikim na vstupenky
na kulturni, télovychovné a sportovni akce do vyse 50 % ndkupni ceny pro zaméstnance
a rodinné prisluSniky, ktefi se akce zucastni spolu se zaméstnancem. Pokud je v cené
vstupenky thrada nakladt na dopravu, je celkovy prispévek poskytnut dle véty prvé,
tj. do vyse 50 %. Prispévek na piedplatné (permanentni vstupenky) na tyto akce
lze poskytnout zaméstnanci do vyse 50 % nakupni ceny, nejvyse do 1 000,- K¢. Z fondu
lze poskytnou prispévek na hromadné organizovanou dopravu souvisejici s kulturnimi,
télovychovnymi a sportovnimi akcemi do vySe 50 % pro zaméstnance a rodinné
ptislusniky. Z fondu lze pftispivat na Ghradu nakladi na sportovni a télovychovné akce
zaméstnancl, které jsou organizovany nebo spoluorganizovany zaméstnavatelem,
a to na pronajem sportovnich zafizeni (sportovni arealy, télocvic¢ny, ledové plochy apod.)
do vySe 100 % nakladd.

Z fondu lze ptispivat na télovychovu pfispivajici k individualni fyzické a duSevni
zdatnosti zamé&stnance (plavani, masaZe, rehabilitace, sauna apod.) do vySe 50 % nakupni
ceny, nejvyse do 1 000,- K¢ pro zaméstnance. Z fondu lze ptispivat na tthradu nakladd
spojenych se setkanim diichodct MV a Policie CR, a to na prondjem mistnosti do vyse
nakladt, kulturni vystoupeni ve vys§i nakladt, obcerstveni do vyse 150,- K¢ na diichodce
a zaméstnance a na hromadné¢ organizovanou dopravu na tuto akci v plné vysi. Z fondu Ize
piispivat na uhradu nakladd na ostatni hromadné kulturni akce organizované
a spoluorganizované zaméstnavatelem pro zaméstnance a jeho rodinné ptislusniky,
a to do vySe 100 % nakladu, s piihlédnutim k charakteru akce (vanoéni koncert, pronajem
divadla, pfedstaveni apod.). Mezi Obecné podminky k zabezpeceni takovéto akce patii
ucast minimalné 5 zaméstnanct.

Rok 2006 — Nebyl stanoven finan¢ni limit, ktery je dnes ve vySi tisic korun
na prispévek na predplatné (permanentni vstupenky). Dale ndkup vécnych cen pro vitéze
za 1. az 3. misto, pfiméfené akci a poctu ocenovanych v celkové vysi do 6.000,- K¢
(dnes zrusemo). Pii sportovnich akcich a soutézich pro déti lze hradit pronajem
sportovnich zafizeni v celkové vysi nakladd, vécné ceny pro vitéze za 1. az 3. misto,
pfiméiené akci a poctu ocenovanych v celkové vysi do 3.000,- K¢ a upominkové predméty

do 50,- K¢ za kus (dnes zruseno).

4.6.12 Provozrehabilita¢niho zarizeni
Z fondu jsou hrazeny ndklady na vybaveni, provoz a Gdrzbu rehabilitaéniho zafizeni

provozovaného ve vytipovanych objektech Policie CR Spravy Jihoéeského kraje Ceské
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Budé¢jovice. Toto zafizeni (vybaveni posilovny, provoz sauny, tenisové kurty, télocvi¢na
atd.) slouzi vyluéné k rehabilitaci zaméstnanct, jejich rodinnym pfislusnikim
a dichodctiim, kteti ptfi prvém odchodu do starobniho nebo pIného invalidniho dichodu

pracovali u krajského feditelstvi nebo predchazejicich pravnich subjekti.

4.6.13 Shrnuti benefiti poskytovanych FKSP

Zaveérem k poskytovanym benefitim pfisluSnikim policie Jihoceské spravy lze fict,
ze na prvni pohled nedoSlo za poslednich 6 let k vyraznym zménam. Nejvyraznéji byl
redukovan ptispévek na rekreace s moznosti Cerpani jednou za dva roky ve vysi 10.000,-
K¢ vroce 2006. Postupné béhem let byl snizovan, aZz doSlo k jeho celkovému zruSeni.
V ptipadé stravenek dosSlo k vyraznému zlepsSeni z jeji hodnoty 30,- K& na 60,- K¢
a z ptivodniho ptispévku fondem 9,- K& na dnesnich 25,-K¢. U ostatnich poskytovanych
benefitll nedoSlo zdanlivé k Zadnym zménadm, ovSem je tfeba na véc nahliZet ze Sir§iho
hlediska a vzit v potaz redlnou hodnotu penéz v roce 2006 a dnes. Redukce ¢i zamrazeni
rustu benefiti v uvedeném fondu lze pfisuzovat celkovému stavu snahy o finan¢ni usporu
krajského feditelstvi. Vzhledem Kk faktu, Ze realna hodnota financi v zakladnim tarifu
prislusnik@ Policie CR byla v roce 2011 na 88% realné hodnoty financi roku 20086, jak
uvadi kapitola 4.4.1, maji benefity, které nebyly od roku 2006 zruSeny ¢i sniZzeny, vyssi
redlnou financni hodnotu a policisté si tedy u téchto benefitii polepsili. O co vice
policistim klesa redlna hodnota sluzebniho pfijmu, o to vice stoupa hodnota fondu

kulturnich a socialnich potteb.

4.7 Soucasna situace u Policie CR a dopad na objektivitu

Vzhledem k sou¢asnému stavu Policie CR vznikaji velké obavy z toho, Ze se nepodati
objektivné analyzovat skute¢nou miru motivace u ptislusniki Policie CR z divodu dlouho
trvajiciho tlaku z nejvyssich mist managementu Policie CR, zptisobenym jakymsi ml¢enim
a mlzenim vi¢i svym zaméstnancim o sou¢asném stavu Policie CR, o probihajici
systemizaci a jejiho dopadu na jednotliva sluzebni mista, kdy tento stav se dotyka kazdého
policisty.
Uvedena celorepublikova situace je zpisobena dlouhodobym projednavanim navrhu

systemizace a vysi resortniho rozpoctu na pfisti rok 2013, kdy diky témto cilim vznikly

169 74kon ¢. 186/1992 Sh., Ceské narodni rady o sluzebnim poméru piislusniki Policie Ceské republiky, ve znéni
pozdé¢jsich predpist., § 4.
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na jednotlivych krajich intenzivni kroky k tspofe sluzebnich mist, které do soucasné doby
nejsou jednoznacné urceny.

Dne 12. 9. 2012 schvalila vlada navrhy systemizace piisluinikéi Policie CR
pro rok 2013 s poc¢tem 38 996 policistl s rozpoctem ur¢enym na jejich platy cca. 14,326
miliard korun, ale potfebna skutecnd vyse se souvisejicimi vydaji ¢ini zhruba 19,341
miliard korun.

Vychazi-1i autor prace z osobniho jednani z fad vykonnych policisti, tak rovnéz i z fad
niz§iho a stfedniho managementu, kterym sleduje vytvoieni si podkladi pro vhodné
sestaveni otdzek pro dotaznik s cilem zajistit co nejvyssi objektivitu, dochazi k zavéru,
7e uvedené prostiedi, které v sou¢asné dobé u Policie CR panuje, neni zrovna idealng
nastavenym prostifedim pro objektivni analyzu motivac¢nich kritérii u stimulda.

Je tfeba zminit, Ze policisté v soucasné dobé fesi otazky pracovniho preziti, a tim
padem motivaéni trovei stravenky, pujéky od Policie CR, ¢&i snad loajalnosti vigdi
zaméstnavateli bude do doby, neZ se situace stabilizuje, ovlivnéna silnym napétim

a nebude pravdépodobné zcela objektivni.
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5 Diskuze
V této casti se predstavi zpracovavana data z dotaznikového prizkumu, ktery byl
provedeny mezi policisty na UO Tabor Policie CR. RovnéZ se v této ¢asti prace prestavi
jednotlivé stimuly a rovnou se provede jejich vyhodnoceni. V kapitole 5.4 bude navrzeno

opatfeni u nepiiznivych stimult.
5.1 Pripravna faze

5.1.1 Tvorba dotazniku
Rozdé&leni respondentli u otazky jedna na muze a zeny, se ve findle ukdzalo jako zcela
bezpiedmétné, nebot’ se k zenam ptihlasilo pouze Sest policistd, proto byly obé skupiny
po vyhodnoceni dotazniku zahrnuty pod spole¢ny bod ,,vykonni policisté*.
U druhé a tieti otazky se respondenti rozdé€lili nasledovné:
e Skupina A) — vykonni policisté do 15 let sluzby. Celkem 56 respondentd.
e Skupina B) — vykonni policisté nad 15 let sluzby. Celkem 44 respondentu.
e Skupina C) — vykonni policisté celkem (A + B). Celkem 100 respondentt.
e Skupina D) — management. Celkem 15 respondentt.

Diivodem pro¢ rozdélit vykonné policisty dle tohoto kritéria, je dédno dosazenim
naroku vysluhového ptispévku, a dale jakousi jistotou dostateCnych znalosti a orientaci
vV oboru u policistit nad 15 let sluzby, s moznymi projevy i negativnich faktort jakymi
mohou byt syndrom vyhofeni, nenaplnéné piedstavy, tunava ze stereotypu a dalsi,

coz se pravdépodobné projevi u odpovédi na vysi motivacni rovné u jednotlivych stimuld.

Ukoly:

Prvnim tkolem praktické ¢asti byl sbér dat pomoci dotaznikového Setfeni od skupiny
vykonnych policistli a od skupiny managementu. Druhym tkolem bylo skupinu vykonnych
policistt rozdélit na policisty do 15 let sluzby A, a na skupinu policistti nad 15 let sluzby B
a vyhodnotit jejich data jednotlivé. Tietim tikolem, bylo vyhodnotit jejich data jako celku C.
Ctvrtym tikolem, bylo vyhodnotit data ze skupiny managementu D, kde na UO Tébor Policie
CR se podatilo oslovit viechny policisty, ktefi se na vedeni a ¥izeni vykonnych policisti
podileji. Poslednim ukolem bylo prokéazat shodu ¢i rozdilnost ve vnimani jednotlivych

stimull u respondentfl.
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5.1.2 Nasledna prace s dosaZzenymi vysledky

Pokud vysledek na danou otazku dosahl vyhovujiciho hodnoceni, nebude se jiz otazka
dale v diplomové praci rozebirat, nebot’ je zfejmé, ze tato motivacni slozka funguje dobie.

U caste¢né vyhovujiciho vysledku je nutno prozkoumat pficiny a drobnymi Gpravami
dosdhnout pozadovaného zlepseni.

U otazky s nevyhovujicim vysledkem, se bude tfeba hloub¢ji zaméfit na odhaleni
ptiiny nepfiznivého stavu daného stimulu, S nastavenim vize a stanovenim postupu pro
zlepSeni daného stavu, aby se nezadouci stav do budoucna nestal problémem.

Rovnéz bude poukazano na otdzky dosahujici tzv. hrani¢niho stavu (dosazeni rozdilu
bodii na samotné hranici 0,5 bodu), kdy sebemensi zhorSeni z dané rovnovahy,
by do budoucna mohlo hrozit nepfiznivym stavem az moznym problémem.

Na otazky dosahujici vysledku hrani¢niho stavu, castecné vyhovujiciho
a nevyhovujiciho je zaméfena nasledujici kapitola 5.3, ve které budou tyto otazky
detailngji rozebrany s cilem navrhnout napravna teSeni. Tabulky a grafické znazornéni
jednotlivych otazek jsou vytvoteny v ptiloze 7: Tabulkové a grafické vyhodnoceni otdzek

Z dotazniku.

5.2 Vyhodnoceni dotazniku

521 Hmotné stimuly

5.2.1.1 Otazkac. 1: SluZebni prijem

Nejvétsi podil sluzebniho ptijmu prameni ze zakladniho tarifu, kde se promita finan¢ni
rozdil ve stejné tarifni tfid¢ a ve stejném tarifnim stupni, zptisobeny vykonem sménnosti,
ktery ¢ini 10%, coZ za rok to pro policistu vytvoii pfiblizné jeden mési¢ni sluzebni piijem.
Nejvétsi problém, ktery zde hrozi, je tzv. zamrazeni rustu sluzebniho pfijmu a jeho
jiz provedené snizeni.'”

Vyhodnoceni:

U skupiny A dosahla otazka ¢. 1 hodnoty VAP 4,21 bodu s hodnotou variaéniho
koeficientu 0,19, s ptevahou 98% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni.
U skupiny B dosahla otdzka hodnoty VAP 3,95 bodl s hodnotou variacniho koeficientu

0,26, s prevahou 85% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni. Otazka u obou

170 Blize v kapitole 4.4.1.
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skupin ziskala shody s rozdilem VAP mezi danymi skupinami 0,26 bodu, v celkovém
vyhovujicim vysledku otazky mezi skupinou A a B.

Ve skupiné C dosahla otazka ¢. 1 hodnoty VAP 4,10 bodia s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,23, s ptevahou 92% kladnych odpovédi a ve skupiné D ma otazka dosazeny
VAP 4,4 bodid shodnotou variacniho koeficientu 0,18, s ptevahou 93% kladnych
odpovedi.

Otéazka u obou téchto skupin respondentii dosahla kladného hodnoceni, tedy shody
s rozdilem VAP 0,26 bodii vice.'"

U téchto prioritnich skupin C a D je vysledek otazky ¢. 1 vyhovujici.

Pohled na vysi motivace otdzky sluzebniho pfijmu je ze strany vykonnych policistl
a managementu UO Tabor vyrovnany. Ob& skupiny maji vice, nez 90% zastoupeni

kladnych odpovédi tzn., Ze vyrazné shodly na vysoké motiva¢ni irovni sluzebniho piijmu.

5.2.1.2 Otazka ¢. 2: Osobni priplatek

Osobni ptiplatek je nendrokovy a jeho vySe muze byt dle zakona 361/2003 Sb.
az do vySe 60 % zakladniho tarifu pfislusnika.'”> Na Obvodnich odd&lenich na UO Tabor
jsou to pro vykonné policisty zatazené v tarifni tiid¢ 4 a 5 Castky fadové ve stokorunach,
vyjimecné dosahuji ¢astky kolem jednoho tisice korun, a u policistii zafazenych v tarifni
tfidé 6 jsou to Castky od jednoho tisice do tiech tisic. Navrh na vysSi osobniho piiplatku
urcuje vedouci policistti a schvaluje se systémem vysSiho postu. V dnesni dobé finan¢nich
uspor je pfiznani, ¢i navyseni tohoto ptiplatku vice nez obtizné. Rovnéz zde muze dojit
Kk neprofesionalni situaci, kdy se nad profesni rovinu mezi vedouciho a vykonného
policistu dostane urovenn osobni, coZz se na vySi osobniho pfiplatku muize projevit
jak vyrazné pozitivné, tak vyrazné negativné. VySe osobniho piiplatku u policisty tedy
nemusi vypovidat o kvalité jeho profesniho vykonu.

Vyhodnoceni:

U skupiny A dosahla otazka ¢. 2 hodnoty VAP 3,70 bodu s hodnotou variaéniho
koeficientu 0,27, s ptevahou 81% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni.
U skupiny B dosédhla otdzka hodnoty VAP 3,45 bodl s hodnotou varia¢niho koeficientu
0,31, s ptevahou 70% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni. Otdzka u obou
skupin ziskala shody s rozdilem VAP mezi danymi skupinami 0,25 bodl, v celkovém

vyhovujicim vysledku otazky mezi skupinou A a B.

7! Data viz. Piiloha 7: Tabulkové a grafické vyhodnoceni otéazek z dotazniku; Tabulka 9, 10, 11; Obr. 5.
172 Blize v v kapitole 4.4.3
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Ve skupiné C dosahla otazka ¢. 2 hodnoty VAP 3,59 bodi s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,29, s pfevahou 76% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni
a ve skupiné D ma otazka dosazeny VAP 4,4 boda s hodnotou varianiho koeficientu
0,23, s prevahou 93% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni. Otazka u obou
t&chto skupin respondentt doséhla shody s rozdilem VAP 0,81 boda.!™
U téchto prioritnich skupin C a D je vysledek otazky €. 2 z divodu rozdilu VAP, ktery

je vyssi nez 0,5 bodu ¢aste¢né vyhovujici, proto ji bude vénovan prostor v kapitole 5.4.

Pohled na vysi motivace u otazky osobniho pfiplatku ze strany vykonnych policistd
je dle hodnoceni odpovédi kladny, ovSem management vysi motivaci u policistd tuto

otazku nadhodnotil a ma pocit, Ze osobni piiplatek motivuje policisty vyraznéji.

5.2.1.3 Otazka ¢. 3: Rizikovy priplatek

V zédkoné€ by se pojem Rizikovy piiplatek hledal marné. V dotazniku bylo pro lepsi
pochopeni této otazky wvyuzito policejniho Zargonu, proto aby nedoSlo k néjakym
nesrovnalostem. Ve skutecnosti se jedna 0 tzv. zvlastni ptiplatek, ktery je spojen s rizikem
pii vykonu povolani, proto se zazil jako piiplatek rizikovy.'”* Jeho vyse je stejna pro cely
kraj a 1i81 se pouze zaméfenim vykonu. Policist¢é v pfimém vykonu sluzby maji
V jihoCeském kraji pfiznan dany piiplatek ve vysi 3.000,- K& a ¢im niz$i hrozi riziko
ve vykonu, tim je jeho vySe niz§i. Pro policisty ,,ufedniky* vykonavajici svou ¢innost
v kancelafich to ¢ini zhruba polovinu ¢éstky. Policisté zatazeni u Krajské potadkové
jednotky, kde je riziko oproti béznému vykonu vyrazné vys$si, maji zvlastni (rizikovy)
piiplatek navySeny o 500,-K¢. Rovnéz policisté zarazeni u antikonfliktniho tymu maji
tento piiplatek navyseny o 300,-K¢. Zvlastni piiplatek je téz navySen u policistl
vykonavajici funkci tiskového mluvciho o vysi 400,-K¢ na castku 3.400,-K¢.

Vyhodnoceni:

U skupiny A dosahla otazka ¢. 3 hodnoty VAP 3,88 bodt shodnotou varia¢niho
koeficientu 0,25, s ptevahou 89% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni.
U skupiny B dosédhla otdzka hodnoty VAP 3,02 bodl s hodnotou varia¢niho koeficientu
0,40, sptevahou 57% zépornych odpovédi s vysledkem zdporného hodnoceni. Otazka
u obou skupin ziskala rozdilné hodnoceni tedy neshody. Rozdil VAP mezi danymi
skupinami ¢ini 0,86 bodu, v celkovém nevyhovujicim vysledku otazky mezi skupinou
AaB.

173 Data viz. Piiloha 7: Tabulkové a grafické vyhodnoceni otédzek z dotazniku; Tabulka 12, 13, 14; Obr. 6.
174 Blize v kapitole 4.4.2
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Ve skupiné C dosahla otazka ¢. 3 hodnoty VAP 3,5 bodid s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,33, s pfevahou 69% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni
a ve skupiné D ma otazka dosazeny VAP 3,8 bodu s hodnotou varia¢niho koeficientu
0,34, s prevahou 80% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni. Otazka u obou
t&chto skupin respondentt doséhla shody s rozdilem VAP 0,3 bodi.*"

U téchto prioritnich skupin C a D je vysledek otazky ¢. 3 vyhovujici.

U otazky rizikového ptiplatku je jeji motivacni troven u vykonnych policistti kladna
a stejny ndzor zaujima 1 management. VySe rizikového piiplatku je managementem
UO Tabor neovlivnitelna, a je tedy dobie, Ze je vyse motivace u daného stimulu mezi témito

skupinami v Kritériich pro vyhovujici.

5.2.1.4 Otazka ¢. 4: Vysluhovy prispévek

Vysluhovy prispévek je pro policisty jakousi metou pro piipadnou financni berlicku
v piipadé, Ze by se rozhodli opustit praci u Policie CR. Zménou zdkona o sluzebnim poméru
byla zménéna i doba, po které vznika narok na uvedeny piispévek z 10 let na 15 let.
To zptsobilo pomérné nemaly odchod policist v tzv. pteklenovaci dobé, kteti dosahli jiz
10 let sluzby, ale nedosahli potiebnych 15 let. Rovnéz tak se snizila i vySe procent,
ze kterych se vysluhovy ptispévek poéitét.l76

Vyhodnoceni:

U skupiny A dosahla otazka ¢. 4 hodnoty VAP 3,8 bodd shodnotou varia¢niho
koeficientu 0,24, s ptevahou 94% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni.
U skupiny B doséhla hodnoty VAP 3,36 bodu s hodnotou variacniho koeficientu 0,32,
s pfevahou 66% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni. Otdzka u obou
skupin ziskala kladné hodnoceni tedy shody s rozdilem VAP mezi danymi skupinami 0,44
bodii, v celkovém vyhovujicim vysledku otazky mezi skupinou A a B.

Ve skupiné C dosahla otazka ¢. 4 hodnoty VAP 3,61 bodi s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,28, s ptevahou 81% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni
a ve skupiné D méla otazka dosazeny VAP 3,67 bodl s hodnotou variaéniho koeficientu
0,31, s ptevahou 80% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni. Otdzka u obou
177

téchto skupin respondentti dosahla shody s rozdilem VAP 0,06 bodu.
U téchto prioritnich skupin C a D je vysledek otazky ¢. 4 vyhovujici.

175 Data viz. Piiloha 7: Tabulkové a grafické vyhodnoceni otdzek z dotazniku; Tabulka 15, 16, 17; Obr. 7.
176 Blize v kapitole 4.5.7.
1" Data viz. Piiloha 7: Tabulkové a grafické vyhodnoceni otazek z dotazniku; Tabulka 18, 19, 20; Obr. 8.
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Motivacéni uroveil u otazky vysluhového ptispévku je mezi vykonnymi policisty a jeji
predstavou u managamentu témét shodnd. Rozdil VAP ¢ini pouhych 0,06 bodd. Vzhledem
K tomu, Ze se jednd o dalii ze stimult, kde management UO Tabor nema Zadnou piimou

moznost, jak jej ovlivnit, je prospésné ze mezi skupinami panuje tak vyrazna shoda.

5.2.1.5 Otazka ¢. 5: Finan¢éni odména

Jednd se o jednordazové ocenéni za splnéni mimofaddného nebo zvlast vyznamného
sluzebniho tkolu. Finan¢ni odména je nendrokova, tudiz zalezi Cist¢ na vedoucim
&i na vys$8im nadiizenym, zdali policista bude nebo nebude finanén& odménén.'”® Odmeny
se z pravidla udé€luji ke konci kalendainiho roku, po provedené bilanci vysledkt prace.
Jejich vyse se lisi dle jednotlivych kraji a nelze srovnavat jihoCesky kraj s krajem
sttedoCeskym ¢i samotnou Prahou, kde jsou finanéni odmény fadové nékolikanasobné
vysSi a cCastéjSi. Z hlediska motivace se jedna o silny stimul, navic ve znatné rezii
managementu UO Tabor, bez ohledu na limity &i korekce ze stran zédkonnych norem.
To mize byt z ur¢itého thlu pohledu vyhodou, ale rovnéz tak mize vzniknout i negativni
dopad na motivaci vykonnych policisti, kdyZz se dozvidaji, o jaké finan¢ni Castky
se v ptipad¢ odmeén u krajského i prezidialniho managementu jedna.

Vyhodnoceni:

U skupiny A dosahla otazka ¢. 5 hodnoty VAP 4,07 bodt shodnotou varia¢niho
koeficientu 0,22, s ptevahou 96% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni.
U skupiny B doséahla otazka hodnoty VAP 3,55 bodii s hodnotou variacniho koeficientu
0,33, s ptevahou 71% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni. Otazka u obou
skupin ziskala kladné¢ hodnoceni tedy shody. Rozdil VAP mezi danymi skupinami Cini
0,52 bodil, coz piesahuje kriterium 0,5 bodi a otazka dosahuje celkovy castecné
vyhovujici vysledek mezi skupinou A a B.

Ve skupiné C dosahla otazka ¢. 5 hodnoty VAP 3,84 bodi s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,28, s ptevahou 85% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni
a ve skupiné D méla otazka dosazeny VAP 3,67 bodl s hodnotou variaéniho koeficientu
0,32, s ptevahou 82% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni. Otdzka u obou
téchto skupin respondentti dosahla shody s rozdilem VAP 0,17 bodua.}"

U téchto prioritnich skupin C a D je vysledek otazky €. 5. vyhovujici.
Motivacni Uroven u otazky finanéni odmény je mezi vykonnymi policisty a jeji

pfedstavou u managamentu kladna a téméf shodna s rozdilem 0,17 bodi VAP. Skute¢nost

178 Blize v kapitole 4.4.6
179 Data viz. Piiloha 7: Tabulkové a grafické vyhodnoceni otazek z dotazniku; Tabulka 21, 22, 23; Obr. 9.
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dokonce prevySuje predstavu managementu, coz je dobrym znamenim a dle vysledku

je patrna kvalitni prace vedoucich z hlediska udélovani odmén.

5.2.1.6 Otazka ¢. 6: Finanéni trest

Finan¢ni trest je forma kazeiiského trestu uvedeného v zakoné¢ 361/2003 Sb., pod
paragrafem 51, kdy je policistovi snizen finan¢ni pfijem. Ze sedmi vyjmenovanych trestd
se jedna o dva. V prvnim ptipadé€ se jedna o sniZeni zakladniho tarifu az o 25 % na dobu
nejvyse 3 mésicti a Vv pripadé druhém o pokutu, kterda mize byt udélena za spachani
prestupku v souvislosti s dalSimi vyfCenymi tresty, tedy i se zminénym sniZzenim
zakladniho tarifu. Zde je tfeba si uvédomit, Ze financni trest je trestem, ktery se uloZi
ve formé rozhodnuti na konci fizeni vedeného s policistou na zakladé poruSeni pravni
odpovédnosti a to bud’ vefejnopravni (napft. piestupku), ¢i disciplinarni (nesplnéni rozkazu,
nedodrzeni Ustrojni kdzné ¢i poruSeni kodexu). Znevyhodnéni policistli oproti béZnym
obaniim napf. u spachanych ptestupkli v dopravé, zde bude ziejmé stéZejni na vysi
motivaci u této otazky. Byva pravidlem, ze pokud se trestd policista za tento druh
piestupkového jednani, byva udé€leni vyse pokuty z davodu exemplarnosti na horni hranici
finan¢ni sazby, spolu s udélenim snizeni zakladniho tarifu. Takto sestaveny trest pak byva
policisty vniman nespravedlivé a tedy negativne.

Vyhodnoceni:

U skupiny A dosahla otazka ¢. 6 hodnoty VAP 2,39 bodu shodnotou varia¢niho
koeficientu 0,43, s pfevahou 75% zéapornych odpovédi s vysledkem zaporného hodnoceni.
U skupiny B dosdhla otdzka hodnoty VAP 1,93 boda s hodnotou varia¢niho koeficientu
0,46, sptevahou 92% zapornych odpovédi s vysledkem zaporného hodnoceni. Otazka
u obou skupin ziskala zaporného hodnoceni tedy shody. Rozdil VAP mezi danymi
skupinami ¢ini 0,46 bodl s celkovym vyhovujicim vysledkem otazky mezi skupinou A a B.

Ve skupiné C dosahla otazka ¢. 6 hodnoty VAP 2,19 boda s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,46, s pfevahou 87% zapornych odpovédi s vysledkem zaporného hodnoceni
a ve skupiné D méla otazka dosazeny VAP 3,6 bodu s hodnotou varia¢niho koeficientu
0,32, s ptevahou 80% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni. Otazka u obou
skupin ziskala rozdilné hodnoceni tedy neshody, s rozdilem VAP 1,41 bodi.'®

U téchto prioritnich skupin C a D je vysledek otazky €. 6 pro vzijemnou neshodu
a rozdil VAP vyssiho 0,5 bodt nevyhovujici, proto ji bude vénovan prostor v kapitole 5.4.

180 Data viz. Piiloha 7: Tabulkové a grafické vyhodnoceni otdzek z dotazniku; Tabulka 24, 25, 26; Obr. 10.
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U této otazky doslo knejvétsimu rozdilu VAP mezi vykonnymi policisty
a managementem ze vSech otdzek z dotazniku. Vykonni policisté vnimaji silu motivace
tohoto trestu na velmi zaporné Urovni s ptevahou 87% zapornych hlast. Je to ziejmé
jednak zptisobeno nespravedlivym vnimanim tohoto trestu, o kterém je fe¢ na zacatku této
kapitoly a pak také tim, Ze jde o zasah do financi, které jsou pomérné silnym motivacnim
stimulem. Management je v této otazce zpravidla soudcem, takze stoji na jiné trovni.

Ziejme proto doslo k tak rozdilnému vnimani vySe motivace u této otazky.

5.2.1.7 Otazka ¢. 7: Stravenky (FKSP)

Stravenky pobiraji jak vykonni policisté, tak management. Hodnota pro ob¢ skupiny
je stejna. Problém, ktery zde lze spatfovat je ten, ze 60,- korunova hodnota stravenky dnes
nepokryje vySe bézného menu v restauraci a k tomu jesté fakt, ze policisté na jeji hodnotu
doplaceji 35,-K¢, pak jeji hodnotu vyrazné snizuje. Navic narok jedné stravenky na den
je absurdni v ptipad¢€ 24 hodinové smény, kterou napi. vykonavaji policisté na operacnim
stiedisku.'®!

Vyhodnoceni:

U skupiny A dosahla otazka ¢. 7 hodnoty VAP 2,86 bodu s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,42, s pfevahou 57% zapornych odpovédi s vysledkem zaporného hodnoceni.
U skupiny B dosédhla otazka hodnoty VAP 2,41 bodi S hodnotou variacniho koeficientu
0,41, spievahou 84% zépornych odpovédi s vysledkem zdporného hodnoceni. Otdzka
u obou skupin ziskala shody. Rozdil VAP mezi danymi skupinami ¢ini 0,45 bodl
s celkovym vyhovujicim vysledkem otazky mezi skupinou A a B.

Ve skupiné C dosahla otazka ¢. 7 hodnoty VAP 2,66 boda s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,43, s pfevahou 66% zapornych odpovédi s vysledkem zaporného hodnoceni
a ve skupiné D méla otazka dosazeny VAP 2,53 bodu s hodnotou varia¢niho koeficientu
0,40, sptevahou 70% zépornych odpovédi s vysledkem zdporného hodnoceni. Otazka
u obou skupin ziskala shody, s rozdilem VAP 0,13 bod. 182

U téchto prioritnich skupin C a D je vysledek otazky €. 7 yyhovujici.

V této otdzce doSlo k pomérné vyrazné shodé mezi silou motivace u vykonnych
policistli a jeji pfedstavé u managementu. Zde se ukdzalo, Ze tento hmotny stimul
nedosahuje kladné hodnoty, tedy policisty pfili§ nemotivuje. Management dobfe odhadl

silu motivace stravenek u vykonnych policistii.

181 Blize v kapitole 3.5.4.
182 Data viz. Piiloha 7: Tabulkové a grafické vyhodnoceni otdzek z dotazniku; Tabulka 27, 28, 29; Obr. 11.
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5.2.1.8 Otazka ¢. 8: Piijcky (FKSP)

U otazky financni pijcky se zfejmé projevi uzka kritéria jejiho zaméfeni, které tesi
jen otazku bytové politiky. Z tohoto diivodu tento benefit nezaujme kazdého. Kritéria pro
udleni piijeky jsou pomérné piisna.®

Vyhodnoceni:

U skupiny A dosahla otazka ¢. 8 hodnoty VAP 2,48 bodu s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,48, s prevahou 72% zapornych odpovédi s vysledkem zaporného hodnoceni.
U skupiny B dosahla otazka hodnoty VAP 2,11 bodu s hodnotou varia¢niho koeficientu
0,47, sptevahou 87% zéapornych odpovédi s vysledkem zdporného hodnoceni. Otazka
u obou skupin ziskala shody. Rozdil VAP mezi danymi skupinami ¢ini 0,37 bodi
s celkovym vyhovujicim vysledkem otdzky mezi skupinou A a B.

Ve skupiné C dosahla otazka ¢. 8 hodnoty VAP 2,32 boda s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,48, s ptevahou 79% zapornych odpovédi s vysledkem zaporného hodnoceni
a ve skupiné D méla otazka dosazeny VAP 2 bodu s hodnotou varia¢niho koeficientu 0,55,
s pfevahou 83% zapornych odpovédi s vysledkem zaporného hodnoceni. Otazka u obou
skupin ziskala shody, s rozdilem VAP 0,32 bodi.*®*

U téchto prioritnich skupin C a D je vysledek otazky ¢. 8 vyhovujici.

Jak je zminéno na zacatku kapitoly, projevila se zde uzkad zamétenost pujcky
na bydleni. Proto vysi motivace u vykonnych policistt vyjadiuje 79% zapornych odpovédi,
tedy odpovédi se slabym motiva¢nim uc¢inkem, které hovofii za své. Management dokazal
silu motivace u svych podiizenych odhadnout pomérné¢ dobie a dokonce byl vice
skepticky. Shoda v této otazce je pro chod UO Tébor Policie CR ptizniva. Dany stimul 1ze
vnimat jako jakousi pomoc pro piipadnou potiebu jednotlivce pii splnéni vSech pottebnych

kritérii. Pro tohoto jedince bude beziro¢na ptijcka od zaméstnavatele rozhodné pozitivni.

5.2.2 Socialni stimuly

5.2.2.1 Otazka ¢. 9: Spolecenska prestiz
Otézka spolecenské prestize poukazuje na vnimani spolecenského postaveni policistli

Vv oc¢ich vetejnosti.

183 Blize v kapitole 4.6.9.
184 Data viz. Piiloha 7: Tabulkové a grafické vyhodnoceni otdzek z dotazniku; Tabulka 30, 31, 32; Obr. 12.
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Vyhodnoceni:

U skupiny A dosahla otazka ¢. 9 hodnoty VAP 3,3 bodu s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,31, s ptevahou 70% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni.
U skupiny B dosahla otazka hodnoty VAP 3,5 boda s hodnotou varia¢niho koeficientu
0,26, s prevahou 79% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni. Otazka u obou
skupin ziskala shody. Rozdil VAP mezi danymi skupinami ¢ini 0,2 bodl s celkovym
vyhovujicim vysledkem otazky mezi skupinou A a B.

Ve skupiné C dosahla otazka ¢. 9 hodnoty VAP 3,39 boda s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,29, s pifevahou 74% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni
a ve skupiné D méla otazka dosazeny VAP 3,47 bodl s hodnotou varia¢niho koeficientu
0,28, s prevahou 75% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni. Otazka u obou
skupin ziskala shody, s rozdilem VAP 0,32 bodi.*®

U téchto prioritnich skupin C a D je vysledek otazky ¢. 9 vyhovujici.

I pies veskera negativa, ktera postihla Policii CR v pribéhu nékolika poslednich let,
je vnimani motivace u tohoto socidlniho stimulu ze stran vykonnych policistli kladna
s pfevahou 74% kladnych hlasi. Policisté se vzhledem k ostatnim profesim vnimaji
na pomérn¢ dobrém umisténi a na svou praci jsou relativné hrdi. Tento odhad motivace
u vykonnych policistii vnimd management pomérné dobie, dokonce jesté 1épe. Jedna
se o pomérn¢ ditlezity motivacni stimul, ktery obé skupiny fadi na jednu spole¢nou palubu

(policisté proti vS§em) a proto vyrovnanost mezi skupinami je velice pfizniva.

5.2.2.2 Otazka ¢. 10: Ma prace mi dava pocit jistoty a socialniho bezpeci
Jistota a socialni bezpe¢i u zaméstnavatele takového charakteru je Policie CR by méla
byt na pomérné veliké urovni. Jistota pravidelného piijmu, jistota zabezpeceni, jistota
splacet pajcky, to vSe na ukor omezenych prav ptislusniki, ktera hovoii o zdkazu jiné
vydéle¢né ¢innosti nez prijmu ze sluzebniho poméru, vyjma moznosti jako je vychovné,
hudebni &i umélecké provozovani Zivnosti.'® Do vyse motivadni urovné se s nejvetsi
pravdépodobnosti promitne dlouholeté zmrazeni rdstu sluzebniho piijmu, rovnéz jeho
snizeni a nejistota z budoucnosti, jak finanéni, tak i pracovni.'®’
Vyhodnoceni:
U skupiny A dosahla tato otazka ¢. 10 hodnoty VAP 2,82 bodu s hodnotou variaéniho

koeficientu 0,36, s ptevahou 55% zapornych odpovédi s vysledkem zaporného hodnoceni.

185 Data viz. Piiloha 7: Tabulkové a grafické vyhodnoceni otdzek z dotazniku; Tabulka 33, 34, 35; Obr. 13.
186 7akon & 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru prislusnikéi bezpenostnich sbort, ve znéni pozd&jsich
predpist., § 48.

187 Blize v kapitole 4.7.1.
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U skupiny B dosahla otazka hodnoty VAP 3,3 bodt s hodnotou variaéniho koeficientu
0,26, s pievahou 68% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni. Otazka u obou
skupin ziskala neshody. Rozdil VAP mezi danymi skupinami ¢ini 0,48 bodi s celkovym
pro neshody castecné vyhovujicim vysledkem otazky mezi skupinou A a B.

Ve skupiné C dosahla otazka ¢. 10 hodnoty VAP 3,03 bodi s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,32, s pievahou 55% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni
a ve skupiné D méla otazka dosazeny VAP 3,6 boda s hodnotou variaéniho koeficientu
0,28, s prevahou 89% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni. Otazka u obou
skupin ziskala shody, s rozdilem VAP 0,57 bodi.*®

U téchto prioritnich skupin C a D je vysledek otazky ¢. 10 z diivodu rozdilu VAP

o w7

vyssiho 0,5 bodt ¢asteéné vyhovujici, proto ji bude vénovan prostor v kapitole 5.4.

Byt uvedena otazka u vykonnych policisti dosahla kladného hodnoceni, tak pouze
s ptevahou 55% kladnych odpovédi. Skupina respondentit do 15 let sluzby nevéfi v jistotu
a socidlni zabezpeceni se svymi 55% zapornych odpovédi. Kladny primér celé této
skupiny zajistil pohled respondentti nad 15 let sluzby, kde se s nejvétsi mérou zohlednil
fakt, ze tito respondenti jiz dosahuji renty, coz je pro né piiznivéjsi v piipadé,
kdy by se rozhodli odejit od Policie CR nebo by s nimi byl pracovni pomér rozvazan, a tim
by si mohli dovolit i méné placené zaméstnani, nebot’ renta by jim mohla kompenzovat
finan¢ni piijem. Vzhledem k tomu si tato skupina v sou¢asné dobé muze z hlediska jistoty
i v takto nepiiznivou dobu dovolit moznost hypotéky ¢i dlouhodobéjsi pujcky. Zde je vidét
provazanost jednotlivych stimult.

Odhad motivace u vykonnych policisti u otazky jistoty je ze strany managementu
nadhodnocen o 0,57 bodi u VAP. Zde se ziejmé promita rozdil finan¢niho pfijmu mezi
policisty a managementem, ktery sice dobie vi, jaky maji jejich podfizeni piijem a 0 kolik
penéz za posledni dobu pfisli, ale zfejmé si omezujici podminky a moznosti S takovym

ptijmem, nedokazou dost dobte ptedstavit, nebot’ jsou na tom z hlediska piijmu poméerné lip.

5.2.2.3 Otazka¢. 11: Kariérni postup

V soucasné dobé je u Policie CR kariérni postup dost problematicky. To zptisobuje
fakt, ze jsou vesSkera mista Vsoucasné dobé dlouhodobé obsazend a Svizi nové
systemizace jde spiSe o jejich redukci, nez o vznik novych. Druhy problém, ktery
se s kariérnim postupem poji, je v pfipadé moZnosti postupu piechod z nizs§iho postu

na post vyssi, oviem diky moznému reZimu bez sménnosti na novém misté, S niZ§im

18 Data viz. Piiloha 7: Tabulkové a grafické vyhodnoceni otazek z dotazniku; Tabulka 36, 37, 38; Obr. 14.
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ptijmem. Pokud tedy policista fesi pfedevSim otdazku finan¢niho pfijmu napt. z divoda
zavazkl, musi zvazit i tento fakt.

Vyhodnoceni:

U skupiny A dosahla otazka ¢. 11 hodnoty VAP 2,7 bodu s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,35, s pfevahou 65% zapornych odpovédi s vysledkem zaporného hodnoceni.
U skupiny B dosahla otazka hodnoty VAP 2.5 bodi s hodnotou varia¢niho koeficientu
0,36, sptevahou 77% zéapornych odpovédi s vysledkem zdporného hodnoceni. Otdzka
u obou skupin ziskala shody. Rozdil VAP mezi danymi skupinami ¢ini 0,2 bodi
s celkovym vyhovujicim vysledkem otdzky mezi skupinou A a B.

Ve skupiné C dosahla otazka ¢. 11 hodnoty VAP 2,61 bodi s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,35, s ptevahou 71% zapornych odpovédi s vysledkem zaporného hodnoceni
a ve skupiné D méla otazka dosazeny VAP 2,8 bodu s hodnotou variaéniho koeficientu
0,37, sptevahou 62% zapornych odpovédi s vysledkem zaporného hodnoceni. Otazka
u obou skupin ziskala shody, s rozdilem VAP 0,19 bod.*®®

U téchto prioritnich skupin C a D je vysledek otazky ¢. 11 vyhovujici.

Otéazka motivace u kariérniho postupu nedopadla vzhledem k 71% zapornych odpovédi
u skupiny vykonnych policistii dobfe. Policisté védi, ze kariérni postup Vv dneSni dob¢ je
nesnadny a proto je nemotivuje. Odhad u managementu byl u této otazky spravny
s rozdilem VAP mezi skupinami respondentii pouhych 0,19 bodu. To ziejmé zplusobuje

fakt, Ze otdzka kariérniho postupu se tyka také jich samotnych.

5.2.2.4 Otazka ¢. 12: Kvalita vystrojnich a vyzbrojnich soucasti

Od roku 2006 do roku 2012 prosla Policie CR piezbrojenim ze sluzebni zbrané CZ 82
Makarov na CZ 75D compakt, zbrait modernéjsi, vybavenou doplitky pro vétsi bezpe&nost,
na druhou stranu o to vice poruchovou a choulostivéjsi na udrzbu. Stejné tak doslo
k zasadni zméné barvy ze symbolizujici zelené na modrou, doslo i na masivni propagaci
hesel pomahat a chranit, pfevazné na novych sluzebnich vozech. V neposledni fadé doslo
i K pfestrojeni samotnych policistti. Z uniforem navrzenych zacatkem devadesatych let

r . er 7 r e 190 v / L) v
na nové uniformy propagujici nové odolné¢ materidly. Veskera aktivita vzeSla

189 Data viz. Piiloha 7: Tabulkové a grafické vyhodnoceni otdzek z dotazniku; Tabulka 39, 40, 41; Obr. 15.

190 OTK. Policisté dostivaji nové modernéjsi uniformy [online]. 28.2.2008. Seznam.cz, a.s, 2008, 28.2.2008
[cit. 2012-11-25]. Dostupné z: <http://www.novinky.cz/krimi/134297-policiste-dostavaji-nove-modernejsi-
uniformy.htmi>.

79



za pusobnosti ministra Langra prosazenim jeho policejni reformy s deseti pilifi,
coZ je ze stran nejenom odborniki stale velikou mérou kritizovano.**

Vyhodnoceni:

U skupiny A dosahla otazka ¢. 12 hodnoty VAP 3,04 bodt s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,36, s ptevahou 51% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni.
U skupiny B dosahla otazka hodnoty VAP 2,89 bodi s hodnotou varia¢niho koeficientu
0,36, sptevahou 59% zéapornych odpovédi s vysledkem zdporného hodnoceni. Otazka
u obou skupin ziskala neshody. Rozdil VAP mezi danymi skupinami ¢ini 0,15 bodi
s celkovym pro neshody ¢aste¢né vyhovujicim vysledkem otazky mezi skupinou A a B.

Ve skupiné C dosahla otazka ¢. 12 hodnoty VAP 2,97 bodi s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,36, s ptevahou 53% zapornych odpovédi s vysledkem zaporného hodnoceni
a ve skupiné D méla otazka dosazeny VAP 2,47 bodt s hodnotou varia¢niho koeficientu
0,44, sptevahou 77% zéapornych odpovédi s vysledkem zaporného hodnoceni. Otazka
u obou skupin ziskala shody, s rozdilem VAP 0,5 bodi.'*?

U téchto prioritnich skupin C a D je vysledek otazky ¢. 12 vyhovujici, ale jelikoz
otazka dosahuje tzv. hrani¢niho stavu z dtivodu rozdilu VAP, ktery je na hranici 0,5 bodu,
proto ji pro mozné riziko bude vénovan prostor v kapitole 5.4.

Motivaéni silu této otazky vykonni policisté vnimaji negativné, ale pouze z 53%
zapornych odpovédi, coZz je pomérné vyrovnané, a pro tak nakladnou akci, kterou
piestrojeni a prezbrojeni je, ne zcela presvédCivé. To miize zptlisobit fakt, Ze ne vSichni
respondenti jsou ve své profesi ustrojeni do vystrojnich soucastek, ale maji civilni normu.
Odhad managementu je rovnéZ negativni s 77% zapornych odpovédi, takZze tuto oblast

.....

na kterou upozoriiuji policisté v terénu, ziejme ucitil i management.

5.2.2.5 Otazka ¢. 13: Provoz rehabilitacniho zarizeni - sauna, posilovna
(FKSP)

Sauna a posilovna jsou zatizeni umisténa v budové UO Tabor. Nejvice jsou vyuzivany
policisty, ktefi v dané budové pracuji a ne vSichni policisté maji takové hobby, aby tyto
benefity vyuzivali. Ostatni policisté, kteti pravidelné posiluji, vyuzivaji spiSe komer¢nich
moznosti, kterd jsou oproti posilovné na Uzemnim odboru, vyrazné vybavendjsi

a prostorngjii. U sauny se jedna o hrstku ptiznivci, policistii prevazné z budovy UO Tébor.

191 NOVAK VECERNICEK, Jaroslav. IDNES.CZ. Langerova Potémkinova vesnice [online]. 13.3.2008.
MAFRA a.s., 2008, 28.2.2008 [cit. 2012-11-25]. Dostupné z:
<http://jaroslavnovak.blog.idnes.cz/c/28348/Langerova-Potemkinova-vesnice.htmi>.

'“’Data viz. Pfiloha 7: Tabulkové a grafické vyhodnoceni otazek z dotazniku; Tabulka 42, 43, 44; Obr. 16.
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Vyuziti téchto benefiti pro policisty napt. z Bechyné, Veseli nad Luznici ¢i z Mladé
Vozice je vicemén¢ nemyslitelné.

Vyhodnoceni:

U skupiny A dosahla otazka ¢. 13 hodnoty VAP 2,79 bodt s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,40, s ptfevahou 58% zapornych odpovédi s vysledkem zaporného hodnoceni.
U skupiny B dosahla otazka hodnoty VAP 2,8 bodi s hodnotou varia¢niho koeficientu
0,49, sptevahou 63% zéapornych odpovédi s vysledkem zdporného hodnoceni. Otazka
u obou skupin ziskala shody. Rozdil VAP mezi danymi skupinami ¢ini 0,01 bodi
s celkovym vyhovujicim vysledkem otdzky mezi skupinou A a B.

Ve skupiné C dosahla otazka ¢. 13 hodnoty VAP 2,97 bodi s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,43, s ptevahou 60% zapornych odpovédi s vysledkem zaporného hodnoceni
a ve skupiné D méla otazka dosazeny VAP 1,93 bodt s hodnotou varia¢niho koeficientu
0,58, sptevahou 92% zapornych odpovédi s vysledkem zaporného hodnoceni. Otazka
u obou skupin ziskala shody, s rozdilem VAP 0,86 bodi.'*

U téchto prioritnich skupin C a D je vysledek otazky ¢. 13 z divodu rozdilu VAP

vys§siho 0,5 bodt ¢asteéné vyhovujici, proto ji bude vénovan prostor v kapitole 5.4.

I ptes shora uvedenou skutecnost je vysledek u skupiny vykonnych policistii pomerné
piekvapujici. Otézka sice ziskala zaporné hodnoceni, ale v pomérné vyrovnaném hodnoceni
40% kladnych k 60% zapornych odpovédi. Zde se ziejmé projevil fakt,
ze nekteré obvodni oddéleni vyuzivaji ptispévku z fondu FKSP na hromadnou navstévu
rehabilitacnich center a jinych zatfizeni. Management vyrazné podhodnotil motivacni odhad
u svych podfizenych, coz ziejmé zptsobil fakt, ze se jedna o vyziti, které neptimo souvisi
s vykonem sluzby a dale pak fakt, Ze hledisko dobré kondice u policistti se dosud nebere

V potaz pii statistickych a zavére¢nych hodnoceni, tudiz je pro management nezajimavé.

5.2.2.6 Otazka ¢. 14: Prispévek na kulturu, télovychovu, sportovni akce -
bowling, divadla a dalsi (FKSP)

Jedna se vyuziti z fondu SKPV pro hromadné zaleZitosti, kde se na UO Tabor pofadaji

rizné sportovni, jednodenni zajezdy, ¢i n€kterd Obvodni oddéleni jednoro¢né vyuZzivaji

ptispévku napf. na vicedenni plavbu raftii. Celkové ptispévek vyuziva spiSe méné pocetna

skupina policisti.

193 Data viz. Piiloha 7: Tabulkové a grafické vyhodnoceni otazek z dotazniku; Tabulka 45, 46, 47; Obr. 17.
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Vyhodnoceni:

U skupiny A dosahla otazka ¢. 14 hodnoty VAP 2,7 bodu s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,41, s pfevahou 64% zapornych odpovédi s vysledkem zaporného hodnoceni.
U skupiny B dosahla otazka hodnoty VAP 2,64 bodi s hodnotou varia¢niho koeficientu
0,49, sptevahou 87% zapornych odpovédi s vysledkem zdporného hodnoceni. Otazka
u obou skupin ziskala shody. Rozdil VAP mezi danymi skupinami ¢ini 0,06 bodi
s celkovym vyhovujicim vysledkem otazky mezi skupinou A a B.

Ve skupiné C dosahla otazka ¢. 14 hodnoty VAP 2,67 bodi s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,44, s ptevahou 64% zapornych odpovédi s vysledkem zaporného hodnoceni
a ve skupiné D ma otazka dosazeny VAP 2,47 bodi s hodnotou varia¢niho koeficientu
0,49, sptevahou 64% zapornych odpovédi s vysledkem zaporného hodnoceni. Otazka
u obou skupin ziskala shody, s rozdilem VAP 0, 2 bodi.***

U téchto prioritnich skupin C a D je vysledek otazky ¢. 14 vyhovujici.

Stejné jako v predchozi otazce tak i v této jsou odpovédi relativné vyrovnané — 46%
kladnych odpovédi k 64% zapornych odpovédi, s celkovym hodnocenim slabsiho
motivaéniho ucinku stimulu ze strany vykonnych policisti. Odhad vySe motivace
u vykonnych policistti ze strany managementu byl v této otazce spravny, nebot’ sami patii
mezi policisty, ktefi maji moznost ptispévku vyuzit a nékteii jej 1 vyuzivaji a sami na sob¢

pocituji jeho motiva¢ni dopad.
5.2.3 Moralni stimuly

5.2.3.1 Otazka ¢. 15: Loajalnost k zaméstnavateli

Loajalita k zaméstnavateli tuzce souvisi se spoleCenskou prestizi a jistotou, kterou
zaméstnavatel svym zaméstnancim poskytuje. Tyto hodnoty jsou v pfimém poméru. Bude-
li dlouhodob¢ pretrvavat nizka jistota, nevydrzi ani ptivodné vysoka loajalita.

Vyhodnoceni:

U skupiny A dosahla otazka ¢. 15 hodnoty VAP 3,32 bodu s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,27, s ptevahou 78% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni.
U skupiny B dosédhla otdzka hodnoty VAP 3,43 bodl s hodnotou varia¢niho koeficientu
0,24, s ptevahou 79% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni. Otazka u obou
skupin ziskala shody. Rozdil VAP mezi danymi skupinami ¢ini 0,11 boda s celkovym

vyhovujicim vysledkem otazky mezi skupinou A a B.

194 Data viz. Piiloha 7: Tabulkové a grafické vyhodnoceni otdzek z dotazniku; Tabulka 48, 49, 50; Obr. 18.
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Ve skupiné C dosahla otazka ¢. 15 hodnoty VAP 3,37 bodi s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,26, s pifevahou 79% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni
a ve skupiné D méla otazka dosazeny VAP 3,27 bodu s hodnotou varia¢niho koeficientu
0,21, s prevahou 75% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni. Otazka u obou
skupin ziskala shody, s rozdilem VAP 0,2 bodi.'*®

U téchto prioritnich skupin C a D je vysledek otazky ¢. 15 vyhovujici.

Pomérné vysoka loajalita policistti k Policii CR, jak dokazuje tento dotaznik, mize
pomoci policejnimu shoru pieklenout tézké obdobi, které jiz nékolik let panuje. Policisté
stale véfi, ze navrat harmonie a vyrovnanosti je jen otazkou Casu. 79% kladnych odpovédi
u vykonnych policistli a odhad managementu s 75% rovnéz kladnych odpovédi, poukazuje
na vyrovnanost téchto skupin v této otazce. Vedeni si je vV soucasné dobé loajalnosti svych
podiizenych jisto. K této jistoté prispél ziejmé fakt, Ze ti nejméné vérni jiz v posledni dobg,
diky jednomu z aspektii, kterym je momentalné nestabilni situace u Policie CR, fady

sboru opustili.

5.2.3.2 Otazka ¢. 16: Ma prace je zajimava a uspokojuje mé

Prace u Policie CR je velice riiznoroda a i Obvodnich oddéleni, ma policejni sluzba
pomérné Siroky rozsah ¢innosti. Néktera je hodné rutinni a velice stereotypni. Na druhou
stranu jsou zde i zakroky, které hranici s ohroZenim zivota a zdravi policiestt, a kterych
nebyva poskromnu, ale nastésti nejsou na dennim poraddku. Béhem nékolika let sluzby,
se muze policista vyprofilovat do uzsich specifi¢téjsich ¢innosti, které vyzaduji odborné
a praci na dané problematice ziskané kognitivni znalosti. Umozni-li to situace, pak
ma tento policista Sanci uplatnit tyto znalosti pfi praci u specialnich Gtvari. Soucasny
problém s kariérnim postupem vsak fesi jina otazka.'®

Vyhodnoceni:

U skupiny A dosahla otazka ¢. 16 hodnoty VAP 3,46 bodu s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,20, s ptevahou 93% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni.
U skupiny B dosédhla otdzka hodnoty VAP 3,61 bodl s hodnotou varia¢niho koeficientu
0,23, s ptevahou 92% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni. Otazka u obou
skupin ziskala shody. Rozdil VAP mezi danymi skupinami ¢ini 0,15 bodi s celkovym
vyhovujicim vysledkem otazky mezi skupinou A a B.

Ve skupiné C dosahla otazka ¢. 16 hodnoty VAP 3,53 bodi s hodnotou variaéniho
koeficientu 0,22 s pfevahou 93% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni

195 Data viz. Piiloha 7: Tabulkové a grafické vyhodnoceni otdzek z dotazniku; Tabulka 51, 52, 53; Obr. 19.
19 Blize v kapitole 5.2.2.3.
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a ve skupiné D méla otazka dosazeny VAP 3,93 bodt s hodnotou varia¢niho koeficientu
0,20, se 100% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni. Otazka u obou skupin
ziskala shody, s rozdilem VAP 0,4 bodi.*®’

U téchto prioritnich skupin C a D je vysledek otazky ¢. 16 vyhovujici.

Na zékladn¢ dotaznikového prizkumu vyslo najevo, ze vykonné policisty otdzka
zajimavosti a uspokojeni prace u Policie CR motivuje s pfevahou 93% kladnych odpovédi,
coz je nejvice kladnych odpovédi ze vSech situovanych otazek v dotazniku. Velikou roli
zde hraje fakt Siroké Skaly moZnosti Cinnosti, kde si relativné kazdy najde své uplatnéni
a svou profesni zalibu. Management odhadl silu motivace u svych podiizenych pomérné

dobte, a vSech 15 respondentti se shodlo na silném motiva¢nim uc¢inku daného stimulu.

5.2.3.3 Otazka ¢. 17: Potfeba uznani kolektivu

Pokud clovek pracujici v kolektivu vytvaii hodnoty a zaujima postoje, které kolektiv
dokaze ocenit, je pro n&j i pro kolektiv prace daleko pfijemnéjsi a synergicky efekt
ma silny ucinek. V policejni praci neni moc prostoru pro prili§ egoistické a antiskupinové
jednani jednotlivce, nebot’ se zpravidla jedna o Cinnost na Kolektivu zavislou. Dokéazat
vhodné komunikovat a ujasnit si postup ¢innosti se svymi kolegy, je zaklad taktickych
dovednosti pti sluzebnich zékrocich. V piipadé vytvareni snahy jednotlivce pro uznani
od kolektivu, se vytvaieji zdklady pro 1épe vnimanou interni komunikaci a stavu konsensu
se dosahuje podstatné rychleji. Snahou managementu by mélo byt vytvaret a podporovat
podminky pro nejlep$i moznou spjatost kolektivu a rovnéz tak umoznit jedinci dospét
a dosahnout mentalni trovné kolektivu a mit v ném moznost prosadit se, vhodnym
nasmeérovanim a drobnou korekci. Zdravé soupefeni mezi jednotlivci je vhodné
za predpokladu, ze se s jeho pomoci dosdhne hlubsi a trvalejsi shody kolektivu.

Vyhodnoceni:

U skupiny A dosahla otazka ¢. 17 hodnoty VAP 3,2 boda s hodnotou varia¢niho
koeficientu0,25, s prevahou 68% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni.
U skupiny B dosédhla otdzka hodnoty VAP 3,27 bodl s hodnotou varia¢niho koeficientu
0,23, s ptevahou 73% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni. Otazka u obou
skupin ziskala shody. Rozdil VAP mezi danymi skupinami ¢ini 0,07 bodi s celkovym
vyhovujicim vysledkem otazky mezi skupinou A a B.

Ve skupiné C dosahla otazka ¢. 17 hodnoty VAP 3,23 bodi s hodnotou variaéniho
koeficientu 0,24, s ptevahou 72% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni

97 Data viz. Piiloha 7: Tabulkové a grafické vyhodnoceni otdzek z dotazniku; Tabulka 54, 55, 56; Obr. 20.
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a ve skupiné D méla otazka dosazeny VAP 3,47 bodl s hodnotou varia¢niho koeficientu
0,23 s prevahou 80% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni. Otazka u obou
skupin ziskala shody, s rozdilem VAP 0,24 bodi.*®

U téchto prioritnich skupin C a D je vysledek otazky €. 17 vyhovujici.

Ze strany vykonnych policisti je potfeba uznani kolektivu motivujici a tento odhad dobte
vystihli 1 jejich nadfizeni. Obé skupiny vnimaji, ze spravné vyladény kolektiv je zakladem
kvalitné¢ odvedené prace. T¢&Si-li jednotlivce projev uznani od kolektivu, zarucuje to jeho

ptizplsobeni se podminkam a filozofii dan¢ho celku.

5.2.3.4 Otazka ¢. 18: MoZnost sebevzdélavani

Zakon ¢. 273/2008 Sb., o sluzebnim poméru ptislusniki bezpecnostnich sborti jasné
vymezuije, k jaké tarifni t¥idé je zapotiebi dosazeného vzd&lani.'*® Od sedmé tarifni t¥idy
je tieba dosahnout vy$siho odborného nebo vysokoSkolského vzdélani v bakalaiském
studijnim programu. Chce-li policista kariérné rast, nesta¢i mu pouze letita praxe,
ale zaroven si musi, doplnit pozadovanou vysi vzdélani. Ktomu, jak si doplnit vzdélani
ma dvé moznosti. Prvni moznost je zcela nezavisla na viili svého zaméstnavatele, a k ¢asu
potftebnému ke studiu, vyuziva fadnou dovolenou. Druhda moznost je uzavrit
se zaméstnavatelem dohodu o studiu a ten mu muize umoznit, dle shora uvedeného zakona

§73, ke studiu prostor.*®

K tomu, aby doslo k uzavieni uvedené dohody, musi zadatel splnit
naroky zaméstnavatele vybérem vhodné skoly, kterd svym zamétenim, zvySuje odbornost
prace u Policie CR. Se studiem musi rovnéz souhlasit nadiizeny policisty a také vedouci
Uzemniho odboru. Ne v§em uchazeéiim o doplnéni si vzdélani je vyhovéno.

Vyhodnoceni:

U skupiny A dosahla otazka ¢. 18 hodnoty VAP 3,11 bodu s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,31, s ptevahou 59% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni.
U skupiny B doséahla otazka hodnoty VAP 3,27 bodi s hodnotou variacniho koeficientu
0,24, s ptevahou 71% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni. Otazka u obou
skupin ziskala shody. Rozdil VAP mezi danymi skupinami ¢ini 0,16 bodi s celkovym
vyhovujicim vysledkem otazky mezi skupinou A a B.

Ve skupiné C dosahla otazka ¢. 18 hodnoty VAP 3,18 bodi s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,28, s ptevahou 63% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni

198 Data viz. Piiloha 7: Tabulkové a grafické vyhodnoceni otdzek z dotazniku; Tabulka 57, 58, 59; Obr. 21.
199 Data viz. Piiloha 1: Tabulka — Sluzebni hodnost, minimalni stupeii vzd&lani, hodnostni oznageni, doba
trvani sluzebniho poméru a tarifni tfida

200 74kon &. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru piislusnikii bezpe¢nostnich sborti, ve znéni pozdgjsich
ptedpisu., § 73.
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a ve skupiné D m¢la otazka dosazeny VAP 3,4 bodu s hodnotou varia¢niho koeficientu
0,24, s prevahou 75% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni. Otazka u obou
skupin ziskala shody, s rozdilem VAP 0,22 bodii.*

U téchto prioritnich skupin C a D je vysledek otazky ¢. 18 vyhovujici.

Ob¢ skupiny respondentd vnimaji moznost sebevzdélani kladné. Vétsi optimizmus
je v této otazce ze strany managementu, ktery se projevuje i u skupiny policistd nad 15 let,
coz lze ptisuzovat ke komparaci s dobou minulou. Ob¢ uvedené skupiny dobie pamatuji
dnes jiz neplatny piedchozi zakon 186/1992 Sb., a zaroven i méné vstiicné podminky, které
zde vi&i sebevzdélavani panovaly tenkrat, pfed moZnostmi, které jsou nastaveny dnes.?%?
Na druhou stranu Ize fici, Ze diive mél policista moznosti byt ustanoven do vyssi funkce,
a pokud na ni nespliioval vysokoskolské vzdélani, byla v&c feSena redukci snizenim
tarifniho stupné, ktera zhodnocuje odslouzena Iéta. V té dob& byla moznost uptfednostnit
praxi, pred vzdélanim, coz se samoziejmé nemuselo libit policistim vysokoskolsky
vzdélanym, kteti na druhou stranu bez rozdilu ustanoveni do funkce, automaticky ziskavali

duastojnické hodnosti, tedy vyssi sluzebni ptijem. Kazda doba nese své pro a proti.

5.2.3.5 Otazka ¢. 19: Pochvala ¢i uznani nadrizeného

Jeden ze dvou pfimych a osobnich motiva¢nich stimulti spolu s tGstni vytkou, ktery
vychazi ptimo od nadfizené¢ho. Zde zalezi Cisté na jeho osobnim pfistupu, Cisté na jeho
schopnostech dokéazat vhodné odhadnout situaci a na uméni, dokazat pochvalit. Ne kazdy
nadfizeny je toho schopen a ne kazdy nadfizeny umi vhodné volit mezi slovnim bi¢em
a cukrem. U mnohych policisti dokdze vhodné€ zvolena ustni pochvala za dobie
vykonanou praci, vyvolat daleko vys$si motivaci, nez jakykoliv jiny, tedy i finan¢ni stimul.

Vyhodnoceni:

U skupiny A dosahla otazka ¢. 19 hodnoty VAP 3,52 bodu s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,26, s ptevahou 84% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni.
U skupiny B dosahla otazka hodnoty VAP 3,3 bodi s hodnotou variaéniho koeficientu
0,29, s ptevahou 71% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni. Otazka u obou
skupin ziskala shody. Rozdil VAP mezi danymi skupinami ¢ini 0,22 bodi s celkovym
vyhovujicim vysledkem otazky mezi skupinou A a B.

Ve skupiné C dosahla otazka ¢. 19 hodnoty VAP 3,42 bodi s hodnotou variaéniho
koeficientu 0,27, s ptevahou 78% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni

2! Data viz. Priloha 7: Tabulkové a grafické vyhodnoceni otézek z dotazniku; Tabulka 60, 61, 62; Obr. 22.
202 74kon & 186/1992 Sh., Ceské narodni rady o sluzebnim poméru piislusniki Policie Ceské republiky, ve znéni
pozdé¢jsich predpist.
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a ve skupiné D méla otazka dosazeny VAP 3,6 bodu S hodnotou variaéniho koeficientu
0,30, s prevahou 73% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni. Otazka u obou
skupin ziskala shody, s rozdilem VAP 0,18 bodi1.**

U téchto prioritnich skupin C a D je vysledek otazky ¢. 19 vyhovujici.

U této otazky se projevilo, jak silnym motivacnim prvkem je pro vykonné policisty
pochvala ¢i uznani ze strany nadiizeného. Management rovnéz pomérn¢ velice presn¢ odhadl
silu motivace této otazky u svych podiizenych. Je to z nejvétsi pravdépodobnosti zptisobeno

tim, Ze sami citi silu motiva¢niho u¢inku, kdyZ pochvalu a uznani nékomu vyjadiuji.

5.2.3.6 Otazka ¢ 20: Ustni vytka od nadiizeného &i od kolegii

Dobie cilena a vpravy Cas vyiCena ustni vytka od nadiizeného ¢i od kolegl
je nejucinnéjsi technikou pro spravnou a rychlou korekci chyb ¢i pro vhodné nasmérovani.
Jediny problém, se kterym se zde lze setkat je dopad na ego a jeSitnost policisty, ktery
si diky tomu chybu nepfizna a navic se citi byt ukfivdén. Proto jsou v této oblasti velice
dualezité okolnosti, kde a pred kym se takové ustni vytky pronasSeji. Vedouci ¢asto chybuji
VvV této specifické oblasti psychologie a mnohdy ptejimaji nevhodné zpiisoby jednéni jejich
byvalych nadfizenych jako vzorce svého chovani, nebo Iépe feceno vzorce pro vedeni lidi,
aniz by se v této problematice dale sami vzdélavali.

Vyhodnoceni:

U skupiny A dosahla otazka ¢. 20 hodnoty VAP 2,75 bodu s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,38, s pfevahou 64% zapornych odpovédi s vysledkem zaporného hodnoceni.
U skupiny B doséahla otazka hodnoty VAP 2,48 bodii s hodnotou variacniho koeficientu
0,36, sptevahou 79% zépornych odpovédi s vysledkem zdporného hodnoceni. Otdzka
u obou skupin ziskala shody. Rozdil VAP mezi danymi skupinami ¢ini 0,27 bodl
s celkovym vyhovujicim vysledkem otazky mezi skupinou A a B.

Ve skupiné C dosahla otazka ¢. 20 hodnoty VAP 2,63 bodi s hodnotou varia¢niho
koeficientu 0,37, s pfevahou 71% zapornych odpovédi s vysledkem zaporného hodnoceni
a ve skupiné D méla otazka dosazeny VAP 3,13 bodi s hodnotou variaéniho koeficientu
0,33, s ptevahou 60% kladnych odpovédi s vysledkem kladného hodnoceni. Otazka u obou
skupin ziskala neshody, s rozdilem VAP 0,5 bod. 2%

U téchto prioritnich skupin C a D je vysledek otazky €. 20 z dlivodu neshody a rozdilu
VAP 0,5 ¢asteéné vyhovujici, proto ji bude vénovan prostor v kapitole 5.4.

293 Data viz. P¥iloha 7: Tabulkové a grafické vyhodnoceni otizek z dotazniku; Tabulka 63, 64, 65; Obr. 23.
204 Data viz. P¥iloha 7: Tabulkové a grafické vyhodnoceni otazek z dotazniku; Tabulka 66, 67, 68; Obr. 24.
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Management vnima silu a¢inku motivace silngji, nebot’ po vyicené vytce neni, tak jako
adresat vytky ovlivnén jeSitnosti a egem. Jen malo lidi si samo dokdZe posypat popel
na hlavu a pfiznat si chybu a pravé proto v ptipad¢ spravedlivé vytky nastava rozkol,
kdy dotceny bere vytku osobné, a hleda v ni jiné hodnoty a podtexty, nez jaké ve skute¢nosti
ma. Na druhou stranu musi management volit vyvazenosti mezi cukrem a bicem a dalSich

okolnosti s tim spjatych.

5.3 Shrnuti a porovnani jednotlivych stimult

Piedchozi kapitola 5.2 podrobné vyhodnocuje jednotlivé stimuly. Tato kapitola hodnoti
uvedené stimuly z hlediska jejich sil, tak jak je vnimaji vykonni policisté na UO Tabor,
sefazeny od nejsilnéjsiho po nejslabsi. Na prvém misté se u vykonnych policistd umistil
stimul sluzebni pfijem s 4,14 bodi VAP, na druhém misté se umistil stimul finan¢ni
odména s 3,84 bodit VAP. Na poslednim misté se umistil stimul finan¢ni trest s 2,19 bodu
VAP.?%®

Sila stimuld u vykonnych policisti dle pfedstavy managementu od nejsilnéjsiho
po nejslabsi, ve které jsou vyhodnoceny jednotlivé stimuly. Na prvnim misté se umistily
stimuly sluzebni piijem s4,4 bodi VAP a osobni piiplatek rovnéz s 4,4 bodi VAP,
a na poslednim mist& stimul provoz rehabilita¢niho zafizeni s 1,93 boda VAP.?%

Rozdil VAP u jednotlivych stimuli mezi vykonnymi policisty a ptedstavou
managementu o jejich motivaci u vykonnych policistii, pak vyhodnocuje tabulka — vyse
rozdilu VAP u vykonnych policistii a dle pfedstavy managementu u jednotlivych stimula
od nejvétsiho po nejmensi Vv piiloze 8. Zde je patrné, ze na prvnim misté se umistil stimul
finan¢ni trest s nejvétsim rozdilem VAP 1,41 bodi a na poslednim pak vysluhovy

prispévek s nejmensim rozdilem VAP 0,06 bodu.®’

5.4 Navrhy na napravna opatfeni

Vznikly problém, nedostatek a chyba jsou diisledkem pticiny, kterou je potieba nalézt,
ukézat ji a hovofit o ni, coz bylo ukolem pfedchozich kapitol. Pro cilovy efekt, kterym
je jejich omezeni, nestaci pouhé jejich definovéani, porovnavani a vedeni rozséhlych
statistik. Ma-1li dojit k jejich redukci ¢i dokonce odstranéni, musi se ucinit spousta

nezbytnych aktivnich kroki. Ukolem této kapitoly je uréit smér, kterym prvni krok vést.

2% Data viz. P¥iloha 8: Vyhodnocovaci zavéreéné tabulky; Tabulka 69.
2 Data viz. Piiloha 8: Vyhodnocovaci zavéredné tabulky; Tabulka 70.
207 Tamtéz, Tabulka 71.
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Je tfeba vzit v potaz, ze u pricin vzniku problému se zpravidla jedna o soucet vice faktord,
ale vzhledem k danému rozsahu prace bude analyzovan vzdy pouze jeden stézejni faktor,
ktery neni ndhodny, ale je vybran jak po ustnim prizkumu mezi vykonnymi policisty
i managementem UO Tabor Policie CR, a dale pak na zakladé prizkumu fora
internetového portalu www.policista.cz.?®

U navrzeného feSeni, bude rovnéz bran ohled na tcelnost a jednoduchost a to z divodu
vyhnuti se slozitym a komplikovanym operacim a postupim pro moznost jejich
efektivniho zavedeni do praxe.

V tabulce pod textem jsou uspofadany stimuly dle zavaznosti od nejvétsiho rozdilu
VAP po rozdil nejmensi v kategorii stimulii nevyhovujicich a ¢aste¢né vyhovujicich. Jedna
se o pét na zakladé zjisténych hodnot neptiznivych stimuld a jednoho, kde by eventualné

neptiznivy stav mohl v brzké dobé nastat.?*®

Tabulka 2: Problematické oblasti motivace na UO Tabor Policie CR, sefazeno dle zavaznosti

C) vykonni policisté
Hodnota Hodnotovy | Bodovy Vysledek Setfeni
VAP Y . .
odpovedi rozdil rozdil

Otazka €. 6: Finan¢ni trest
29 1~ - [ SO oo | Lo
Otazka ¢. 20: Ustni vytka od nadiizeného & od kolegi
268 | - [T neshoda [ 05 [ Céstetng vyhovujic
Otazka ¢. 13: Provoz rehabilita¢niho zarizeni — sauna, posilovna (FKSP)

207 | - [RS8 E shoda [ 086 [ Castetnd vyhovujic

Otazka ¢. 2: Osobni priplatek

Otazka ¢. 10: Ma prace mi dava pocit jistoty a socialniho bezpeci
303 | o+ shoda | 057 | Castedné vyhovujici

Otazka hrani¢niho stavu:
Otazka ¢. 12: Kvalita vystrojnich a vyzbrojnich souéasti
297 | - shoda | 05 | vyhovujici

Zdroj: vlastni prace

28 POLICEWEB, 0.5. Policista.cz: Zivot policistii on-line [online]. 2013. vyd. PoliceWeb, o.s., 2013 [cit.
2013-02-9]. Dostupné z: <http://www.policista.cz/komunita/clubs/>.

2% Umyslng je zde vyhybéno se oznaleni problematickych, nebot’ to, e jsou u danych stimulii zjistény
rozdily ve vnimani mezi skupinami, neznamena automaticky problém. Tento stav je pouze zjiSténim
daného stavu u stimuld, ktera tedy mohou byt zavazna ¢&i nepfizniva, ale neni zde dostatek informaci
k tomu, oznacit je za problematicka.
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Otazka ¢. 6: Financni trest

Nejhaie dopadla otdzka ¢. 6 Financ¢ni trest. Dosahla neshody s rozdilem VAP 1,41
bodt, tedy hodnoceni nevyhovujiciho. V kapitole 5.1.1.6 jiz byla k této otdzce uvedena
blizs§i pojednani, kterd problematiku dané oblasti ¢aste¢né objasiiuji a mozny problém
definuji. Formu trestu a jeho vysi u policistd slouZicich na UO Tabor Policie CR
v soudasné dobé fesi vedouci UO Tabor a rozhodnuti sleduje Krajské feditelstvi
Policie CR.%*° Snahou managementu je, aby se protipravni jednani vieobecné &i disciplinarni
U policistii co nejvice snizilo, redukovalo a nejlépe zcela zaniklo. Policista jednajici
protipravné, neni v oCich vefejnosti dobrym policistou a jeho ¢in snizuje kredit celé
Policie CR. Na druhou stranu je si tfeba ptiznat, ze zcela vymitit takova jednani demagogii
a proto by management nemél za kazdou cenu udé€lovat tresty, za nimiz je citit exemplarnost.
Pokuty udélované na horni hranici mozného finan¢niho rozsahu, spolu se snizenim tarifni téidy
a Vv piipad¢ bodové ohodnoceného dopravniho piestupku 1 odeCet bodu, jsou pro policistu
trestem daleko vyssim, nez pro b&zného prestupce. Management by mél K piipadim
ptistupovat s individualnim ohledem na dalsi aspekty, kterymi jsou recidiva jednotlivce,
sila protipravniho jednani a dalsi. Chyby se mize dopustit kazdy, ale v pfipade,
7ze bude u policisty po prosetieni piipadu vytvoien pocit spravedlivé udélené¢ho trestu
bez exemplarniho nadechu, mize se dosahnout stavu bliz§iho shody v otdzce motivacniho

dopadu mezi policisty a managementem.

Otizka ¢&. 20: Ustni vytka od nadfizeného & od kolegi

Na druhém misté z hlediska zédvaznosti dopadla otézka ¢. 20: moralni stimul - Gstni vytka
od nadfizeného ¢i od kolegti, ktera rovnéz dosahla vzajemné neshody, s hodnotou VAP 0,5
bodl. Zde ziejmé nebude nejvetsim problémem samotna ustni vytka, ale jeji ostatni okolnosti
sni souvisejici, jako je napf. forma, misto a doba ud€leni vytky. Vefejné pranyiovani
na poradach pravdépodobné nebude tim nejvhodnéjSim zplsobem pro vytykani nedostatk.
Vetejné lze pokarat pouze v piipad€, Ze je tieba oteviit téma, které s dotyénym fesi nejenom
nadfizeny, ale cely kolektiv. Pak je ovSem zapotiebi nechat prostot pro vyjadieni nazorii vSech
stran a pribeh takové debaty vhodné moderovat s cilem dospét k feSeni pro zlepSeni situace.
V individudlnich ptipadech je vhodngjSi jedndni mezi Ctyima ocima, ale vzdy s néjakym
konkrétnim rozuzlenim a feSenim. Ani V jednom piipadé by se jednani nemélo dostat

do osobni roviny. Vzhledem Ktomu, Ze se pifi vedeni tymu jedna z veliké casti

219 Rok 2012 (Pravomoc o rozhodovani a ud&lovani trestii se vzhledem ke zménam zavaznych pokynii
preléva z Uzemnich odbort na Krajska reditelstvi a zpét.)
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o psychologii, méli by se nadfizeni stouto védou seznamit a pravidelné
se v ni zdokonalovat nejlépe formou pravidelnych skoleni se zamétenim na to, jak kolektiv
spravné vést, korigovat jej a feSit vzniklé problémy. Vzorce jednani, jak vést kolektiv,
se zpravidla pfebiraji od byvalych vedoucich, coz v soucasné dob¢ potieby rychlych
a flexibilnich reakci na zmény nestaéi. U Policie CR sice probihaji §koleni pro nadiizené,
ale jednd se pouze o naméty, jak fesit sluzebni zaleZitosti. Skoleni ¢i kurzy pro nadiizené,
které by komplexn¢ ucili manazerské dovednosti, nejsou zaddné. Z tohoto diivodu nema
noveé zvoleny vedouci oddéleni moznost ucit se témto dovednostem od zkusenych lektort.
Tlak ze strany managementu uzemnich odbori na krajské spravé PCR a dale na Policejni
prezidium s cilem zfidit kurzy uvedeného zaméfeni by mohlo tento problém fesit. Snahou
nadfizené¢ho by mélo byt zdokonalovat se v uméni nejenom podiizeného spravné pokarat
i pochvalit, ale i vychovavat jej pro dovednost kritiku piijimat a dale s ni pracovat, coz
by ve finale vedlo k lepSimu motiva¢nimu dopadu i1 ke vzijemnému souladu mezi

vykonnymi policisty a vedenim.

Otazka ¢. 13: Provoz rehabilita¢niho zaFizeni — sauna, posilovna (FKSP)

Shoda mezi managementem a vykonnymi policisty je uspokojiva, mén¢ jiz rozdil VAP,
ktery ¢ini 0,86. Sauna a posilovna jsou zafizeni, ktera jsou pro mimopracovni vyziti policistli
k dispozici na UO Tabor. Veskeré finance byly a jsou hrazeny z FKSP. Vybaveni posilovny
kvalitnimi a bezpecnymi stroji, ¢inkami a lavicemi, nebylo levnou zaleZitosti. Dnes
je posilovna vybavena na velice dobré urovni a na jeji provoz a udrzbu je tfeba vynakladat
minimalni finanéni prostfedky. Zprovoznéni sauny bylo méné finanéné nakladné, ale jeji
provoz je V piepoétu spotiebovaného elektrického proudu proti posilovné finanéné
naroén&jsi.?*

Reseni, které se zde nabizi a které by danou problematiku fesilo, je ziizeni osobniho konta
viem policistim s finanénim limitem. JelikoZ je posilovna i sauna na Uzemnim odboru jiz
zprovoznéna, nebylo by moudré ji rusit. Jejich financovani by ovSem neprobihalo jak doposud
jen z FKSP, ale zaroven ze zminéného osobniho konta formou placeni vstupu. Stejné tak
by si policisté z konta mohli hradit své sportovni soukromé zajmy i jinde u komerénich
subjekti. Zavedenim konta, kterym by si policista financoval své aktivity dle svych potieb (zde
vznikd otdzka omezeni na urcité aktivity, nebo zcela oteviend moZnost), by bylo spravedlivé;si

pro vSechny a motiva¢ni dopad by byl daleko vyssi.

21 Blize v kapitole 5.2.2.5
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Otazka ¢. 2: Osobni priplatek

Soucasna doba je ovlivnéna ekonomickou krizi a vyzaduje snahy o financni tspory,
coz managementu vyrazn¢ svazuje ruce. Z tohoto diivodu Ize osobni ptiplatek navysovat
jen minimalné nebo vibec. Tady vznika onen rozpor mezi obéma skupinami, nebot’
prosadit tento pfiplatek nebo navySeni je pro management pracné a ve findle efekt
nedosahuje tak vyrazny ohlas. Nékolika mési¢ni boj o navyseni sta korun pro policistu
je neefektivni. Ten, kdo nema ,,motivujici“ osobni ptiplatek z diivéjsich dob hojnosti, jen
stézi v soucasné dobé takového dosahne.

Vychodiskem by bylo, kdyby vedouci pracovnik z pozice své funkce vice vyuzival
moznosti zakona 361/2003 Sb., kde se v paragrafu 122 v odstavci 1 hovofi o pfiznani
osobniho pfiplatku, jeho zméné a jeho odebrani. Je zvykem, Zze pokud se pfizna osobni
ohodnoceni, toto se stava soucasti pravidelného piijmu a tim v pribéhu nékolika mésict
ztraci svou motivaéni silu. Nebyva pravidlem nékomu snizovat osobni ohodnoceni, jen aby
se Vv ném zvysila motivace a vét§i chut’ k praci. Problémem je i naplnéni kritérii pro jeho
snizeni, kterému musi predchazet dlouhodobé porusovani, Casté¢ vytky, udé€leni slabsi
formy trestu atd. a to vSe pisemné zadokumentovano. Jedinym vychodiskem je zménit
zavedena kritéria a vyrazné snizit administrativu pii obhajob¢é rozhodnuti vedouciho pro
praci s timto pfiplatkem, coz by umoznilo flexibilngj$i nakladani. Dale zavést moZnost
tzv. prelévani financi u tohoto pfiplatku, coz znamena, ze pokud by se jednomu policistovi
pro nedosazeni piedpoklada finance snizily, mohly by se druhému kritéria spliujicimu
policistovi navysit bez ohledu na soucasny usporny rezim. Strach, ze by policista mohl
prijit o cast svych penéz na zaklad¢ vystupu z jeho pracovniho nasazeni, je stimulem, ktery

by mohl mit pozitivni efekt na jeho motivaci, a tim na jeho vykon.

Otazka €. 10: Ma prace mi dava pocit jistoty a socialniho bezpeci

Jeden dtivodii, proé si zvolit jako zaméstnani sluzbu u Policie CR, je mimo jiné dosazeni
pocitu jistoty a socialniho bezpeéi. Neni-li v pribéhu sluzby tento pocit naplnén,
je jen otazkou Casu, kdy bude sluzebni pomér ukoncen. Ztraci-li policista jistotu, byt pro
ni vytvaii v8e (neporusuje, dodrzuje, chova se dle pozadavka, atd.), je to znamkou chyby
vys$i politiky. Zde se nabizi feSeni, které je provazéno se vSemi ostatnimi otdzkami. Timto
feSenim je lepSi informovanost policistll ze strany svého managementu a kvalitni vzdjemna
komunikace. S rostouci nejistotou vznikaji obavy a obavy se stupiiuji, pokud policista vnima,
Ze situace neni zcela v pofadku a management neni ochoten vést dialog. Hra, ktera se zde
hraje uz z pozice Ministerstva vnitra, je hrou na mrtvého brouka. Policisté se o své

budoucnosti dozvidaji ze sdé€lovacich prostfedki diive nez z oficialni internich zdroja.
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V jinych ptipadech se o své budoucnosti dozvi tésné pred samotnou zménou, byt se fesi
mésice na vyssich postech. Jsou situace a pripady, kdyby se otevienému jednanim méla dat
pfednost pifed wuzavienymi dvefmi. Toto se ovSem zpravidla ned&je zobavy,
ze by se policisté mohli v momenté, kdy si je vedeni jisto, Ze nema dostatek piesvédcivych
a silnych argumentt, zachovat jinak, nez si management pieje.

Reseni, které se zde nabizi, je zaujmout pozici oteviené hry ze strany managementu.
Timto krokem mize management vykonnym policistim piinejmensim dat najevo, Ze i pies
neptiznivy stav ma o své lidi zajem, proto je informuje v¢as a pravdivé a spole¢né s nimi
hleda vhodna feSeni. Tim by se oproti soufasnému stavu u policistl vytvofila vétsi
moznost aktivné se zapojit do hry, jejiz jsou soucésti, Ze kdyz se jedna o nich, tak Ze maji

moznost prispét k rozhodovani o své budoucnosti.

Otazka ¢. 12: Kvalita vystrojnich a vyzbrojnich soucasti

I kdyz je tento stimul po vSech nevyhovujicich a ¢asteéné vyhovujicich prvnim
vyhovujicim, ovSem s hrani¢énim rozdilem VAP 0,5 bodl, je pravdépodobnost,
ze by se ¢asem mohl stat spornym, proto je tieba jej neptehlizet a vénovat mu pozornost.

Uz v samotném zacatku piestrojovani policisti v roce 2008 se zvedla kritika ze strany
odbornika, kteti fesili psychologicky dopad novych uniforem na spolecnost a poukazovali
na fakt nevyraznosti, coZ ma negativni vliv na otdzku prevence. Rovnéz poukazali na ptilis
tmavou barvu bundy, kterd dle nich symbolizuje odstup a plisobi neosobnég, oproti tmave
modré, ktera ptisobi konzervativnim dojmem solidnosti a spolehlivosti a ma uklidnujici
Gginky.?*? Kritika samotnych policisti zmitfiuje nejéast&ji pouZivanou softshellovou bundu
pro nedostatek a provedeni kapes a jeji schopnosti, kdy bunda je uSita z méné kvalitniho
materidlu, ktery sice neprofoukne, ale nedostatecn¢ odvadi pot, coz vyrazné snizuje jeji
komfort. Jak je jiz zminéno v kapitole 5.2.2.4, velikym nedostatkem je nevyhovujici
tepelnd ochrana nové uniformy.

Z uveden¢ho tedy vyplyva feSeni, ze nelze hledét pouze na hledisko funkénosti
materialil, ale pfed masovym prestrojenim celé Policie CR je tfeba oslovit i fady odborniki
a také nechat delsi dobu tyto vzorky mezi policisty Vv rtiznych Grovnich sluzby a koutii
republiky vyzkouset. Dale je tieba klast vétSiho dirazu na zpétnou vazbu policisti
pro policejni prezidium, které pro Policii CR zadava veiejné zakazky. Toho se opét docili

Vhodné zvolenym dialogem, o kterém je zminka jiz u pfedchozi otazky €. 10.

22 NOVINKY.CZ. Nové policejni uniformy jsou nevyrazné, tvrdi odbornici [online]. 5.3.2008. Seznam.cz,
a.s, 2008 [cit. 2013-02-9]. Dostupné z: <http://www.novinky.cz/domaci/134593-nove-policejni-uniformy-
jsou-nevyrazne-tvrdi-odbornici.html>.
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6 Zavér

Hlavnim tkolem diplomové prace bylo najit vhodné doporuceni pro zlepSeni trovné
motivace U neptiznivych stimull, které vzes$ly z analyzy dotaznikového priuzkumu
provedeného mezi vykonnymi policisty a managementem Uzemniho odboru Tébor Policie
Ceské republiky. Dotaznikovy priizkum, ktery piedchazel analyze dat, byl zaméfen na vysi
motivace u dvaceti stimult, které byly rozdéleny na kategorie hmotné, socialni a moralni.
U téchto vykonni policisté jako jedna zkoumana skupina hodnotili vy$i motiva¢ni Grovné
na svoji osobu a management jako druha zkoumana skupina mé¢la odhadnout vysi trovné
motivace téchto stimul u svych podfizenych. Komparaci naméfenych hodnot mezi
skupinami bylo ve finale stanoveno celkem pét stimulti, z nich jeden se svymi hodnotami
umistil v kritériich pro nevyhovujici stimuly, dalsi ¢tyfi byly umistény v kritériich pro
Caste¢né vyhovujici stimuly. Jako Sesty se jiz umistil ve stanovenych vyhovujicich
kritériich, ale byl tzv. hrani¢ni, a proto mu byla vénovana stejna pozornost z hlediska
doporuceni feSeni pro zlepSeni stavu, jako stimulim nevyhovujicim.

Nejzavazné€ji dopadl stimul finanéni trest, kde bylo doporuceno jednak odbourat snahu
o exemplarnost, kterd se poji k vétSin¢ piipada, které vytstuji udélenim daného trestu,
a rovnéz individuadlnéji pfistupovat k feSenému jednotlivei s ohledem na zavaznost
samotného poruseni norem, at’ uz protipravnich ¢i disciplinarnich.

Jako nejhafe vV kritériich pro c¢astecné vyhovujici dopadl stimul ustni vytka
od nadtizeného ¢i od kolegt, kde bylo doporuc¢eno vice apelovat na Policejni prezidium
jakoZto organ, ktery ma v kompetenci ziidit vzdélavaci kurzy manazerskych dovednosti
pro policisty na vSech urovni managementu pod vedenim kvalitnich lektort, které
dlouhodobé nejsou k dispozici.

U dalsiho ¢astecné vyhovujiciho stimulu, kterym je provoz rehabilitatniho zafizeni —
sauna a posilovna, bylo doporuéeno zfidit policistim osobni konta v uré¢ité finanéni vysi,
tak aby si z nich policist¢é mohli libovolné hradit své rehabilitaéné sportovni zajmy, bez
ohledu na dostupnost zatizeni, ziizenych vbudové UO Tabor, které jsou prevazné
k dispozici jen tém, co pracuji v nejbliz§im okoli.

Dalsimu ¢asteéné vyhovujicimu stimulu osobni pfiplatek, byly doporuceny
administrativni zm&ny pro navysSeni pravomoci vedoucim pracovnikiim z hlediska prace
s timto pfiplatkem, které by se projevily flexibilnéj$im disponovanim s penézi naleZici
tomuto piiplatku. Motivaénim nastrojem u tohoto stimulu by mél byt strach z moZnosti
ptijit o penize. Bez ohledu na probihajici usporny rezim, by se osobni piiplatek jednoho

policisty mohl navysit o penize snizené druhému.
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Poslednim ¢asteéné vyhovujicim stimulem je pocit jistoty a socidlniho bezpeci prace
u Policie CR, kde bylo navrzeno zvysit intenzitu dialogu mezi vedenim a vykonnymi
policisty, ktery by mél policistim zarucit v€asnou informovanost, dosazeni vétsiho pocitu
sounalezitosti k organizaci a moznost vyjadrit se k danym problémtim.

U prvniho vyhovujiciho stimulu kvalita vystrojnich a vyzbrojnich soucasti, S hrani¢nimi
vysledky, bylo doporuceno zlepSeni vzajemného dialogu mezi managementem a policisty
se snahou o zintenzivnéni zpétné vazby, ktera by nedostatky odhalila diive, nez po zavedeni
prvki do praxe.

Pro navrhovana feseni bylo vychdzeno z osobnich empirickych poznatkt autora prace,
ktery u Policie CR pracuje od roku 2000 a dale z jeho osobniho jednani s policisty daného
odboru. Umyslem bylo najit jednoduché a prakticka feseni, nebot’ slozita feseni by se méla
hledat a zavadét az v piipadé€, kdyz se jednoducha inovativni feSeni minou svym tac¢inkem.

Samostatny prostor byl vénovan benefitiim nabizenych Policii CR svym piislusnikiim,
a rovnéz 1 sluzebnimu ptijmu, kde ob¢ uvedené slozky byly analyzovany a byl zpracovan
ptehled jejich vyvoje od roku 2006 do roku 2012. Zde bylo zjisténo, u kterych benefitti
doslo k redukci a které ziistaly beze zmény. Jen v ojedinélych piipadech doslo k jejich
zhodnoceni. U sluzebniho ptijmu prob&hlo od roku 2006 do roku 2012 k navyseni o 1,1%,
ale realna hodnota sluzebniho pfijmu dosahovala v roce 2011 88% hodnoty pfijmu z roku
2006 a vzhledem k tomu, Ze se od roku 2011 sluzebni pfijem nenavySoval a ani vuci inflaci
nekompenzoval, bude jeho re4lnd hodnota pro tento rok jesté nizsi.

Ktéto diplomové praci se da pristupovat jako k zdkladnimu kameni dané
problematiky, ¢i jako k jakémusi odrazovému miustku pro ptipad, Ze by se timto tématem
chtél zaobirat nékdo podrobnéji a do hloubky. Jako dalsi krok by se navrhlo danou oblast
motiva¢nich stimulti vice konkretizovat a blize specifikovat. Na zakladé zjisténych
vysledkti vyhodnotit uspéSnost jednotlivych stimulli s cilem redukovat ty nezajimavé
problematické a zkvalitnit dostupnost a moznost aplikace téch, které vykazuji silny
pokracovani této diplomové prace by mélo byt nalezeni efektivniho a usporného zavedeni
danych feseni do reality tak, aby se mohla stat tspé$nou soucasti prace managementu.

Zavérem lze fict, ze 1 ptes zjiSténé rozdily vnimani u péti stimuld, to v praxi zatim
nezpisobuje zadny vyrazny problém. U dalSich patnacti stimull mél management pom&rné
kvalitni pfehled o vySi motivace, coz ¢ini 75% uspéSnosti. Generacni obménou
ve vedoucich postech na UO Tabor, pomalu dochazi i ke zméndm u zazitych vzorci

zpiisobu vedeni lidi a jejich motivovani k pracovni ¢innosti.
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7.1 Seznam zkratek

CR Ceska republika

FKSP Fond kulturnich a socialnich potieb

KRJK PCR  Krajské feditelstvi policie Jihoeského kraje Policie Ceské republiky
KRP Krajské feditelstvi policie

MV Ministerstvo vnitra

SKPV Sluzba kriminalni policie a vySetfovani

U0 Uzemni odbor

VAP Vézeny aritmeticky primeér
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Priloha 1: Grafické znazornéni k motivaé¢nim teoriim

Socialni: potfeba lasky, pratelstvi, rodiny a akce-
ptace své osoby jako prislusSnika urcité skupiny

Obr. 1: Hierarchie potieb dle Maslowa Zdroj: Petr Fran¢k
Maslowova hierarchie Herzhergova dvoufaktorovi teorie
Potfeba seberealizace Motivatory \"'}'Z%T'EJICI prace
> Uspéch
Pracovni mist
QOdpovédnost
Potieba poZivat — Povyieni, uznani
vaznost
Hygienické Pracovni vztahy
Potieba piatelstvi a faktory Politika
fijeti I spoleé¢nosti
pryjet S
Mezilidske vztahy
L Vliv na osobni
Potteb:a; jistoty a - Sivot
bezpedi " Admimstrativa
Pracovni
Fvziologicke potieby . podminky
» Pracovni jistota
Odmeéna

Pramen: Koontz, H, Weikwich, H Management. 10 vvd Praha : VFICTORIA
PURLISHING, 1993 ISEN 80-83605-45-7 5. 448

Obr. 2: Porovnani Maslowovy hierarchie poteb s Herzbergovou dvoufaktotovou analyzou
Zdroj: Handlii 1998



Priloha 2: Struktura Policie CR

Utvary pod Ministerstvem vnitra - odborem vniténi bezpe&nostni politiky statu

- Ministerstvo vnitra - odbor vnitini bezpecnostni politiky

- Policejni prezidium

- Utvar odhalovani korupce a finanéni kriminality SKPV; Utvar pro odhalovani
organizovaného zloginu SKPV; Utvar pro ochranu prezidenta Ceské republiky ochranné
sluzby; Utvar pro ochranu ustavnich &initelti ochranné sluzby; Utvar specialnich &innosti
SKPV; Utvar zvlastnich ¢innosti SKPV; Utvar rychlého nasazeni; ZkuSebni utvar

- Méstské teditelstvi policie Brno; Méstské tfeditelstvi policie Ostrava; Méstskeé teditelstvi
policie Plzen

- Reditelstvi sluzby cizinecké policie

- Kriminalisticky Gistav Praha

- Letecka sluzba

- Muzeum Policie CR

- Narodni protidrogova centrala SKPV; Pyrotechnicka sluzba SKPV

- Nezavisly odborovy svaz Policie Ceské republiky

- Tiskarna MV

- Ufad dokumentace a vySetfovani zlo¢int komunismu

- Unie bezpecnostnich slozek MV

- Skolské ucelové zatizeni MV v Praze - Ruzyni

- Policejni akademie Ceské republiky v Praze

- Vyssi policejni Skola a Stfedni policejni Skola MV v HoleSové ; Vyssi policejni Skola MV
v Brn¢; Vyssi policejni Skola MV v Jihlave; Vyssi policejni Skola MV v Pardubicich;
Vyssi policejni Skola MV v Praze

- Zatizeni sluzeb pro MV

- Zdravotnické zatizeni Ministerstva vnitra

Struktura Policejniho prezidia

- policejni prezident plk. Mgr. Martin Cervicek
- Kancelar policejniho prezidenta
- naméstek policejniho prezidenta pro ekonomiku plk. Mgr. Pavel Osvald

- Odbor specializovanych ¢innosti

- Finanéni odbor

- Odbor spravy majetku; Odbor vetejnych zakazek

- Spréva logistického zabezpeceni

- nameéstek pol. prez. pro SKPV - povéren zastupovanim  plk. JUDr. Vaclav Kucera

- Kanceldaf naméstka policejniho prezidenta pro sluzbu Kkriminalni policie
a vySetfovani

- U¥ad sluzby kriminalni policie a vySetfovani; Ufad dokumentace a vySetiovani
zlo¢inii komunismu SKPV

- Utvar pro odhalovani organizovaného zlo¢inu SKPV; Utvar odhalovani korupce
a finan¢ni kriminality SKPV

- Nérodni protidrogova centrala SKPV

- Kriminalisticky tistav Praha



- Utvar specialnich ¢innosti SKPV; Utvar zvlastnich &innosti SKPV; Utvar rychlého
nasazeni
- namestek pol. prez. pro vngjsi sluzbu - povéten zastupovanim  plk. Mgr. Tomas Kuzel
- Utvary a organizaé¢ni ¢lanky vnéjsi sluzby Fizené naméstkem policejniho prezidenta
pro vnéjsi sluzbu
- naméstek PP pro fizeni lidskych zdroji a podporu vykonu - povéten fizenim

plk. Mgr. Pavel Osvald
- vrchni komisar kpt. Cyril Stampach
- Odbor specializovanych ¢innosti; Odbor mezinarodnich vztah; Odbor koncepce
a rozvoje informatiky; Odbor fizeni lidskych zdrojii; Odbor vzdélavani; Odbor provozu,
komunikaci a technické podpory IT; Odbor vnitini kontroly
- Kancelar projektti a evropskych fonda
- KRP hlavniho mésta Prahy (dale jen KRP); KRP Stfedodeského kraje; Krajské feditelstvi
policie Jihogeského kraje; KRP Plzefiského kraje; KRP Karlovarského kraje; KRP
Usteckého kraje; KRP Libereckého kraje; KRP Kralovéhradeckého kraje; KRP
Pardubického kraje; KRP Vyso¢ina; Jihomoravského kraje; KRP Zlinského kraje; KRP
Olomouckého kraje a KRP Moravskoslezského kraje
- (Celkem 14 krajskych Feditelstvi na izemi Ceské republiky)

Struktura Krajského reditelstvi policie JihoCeského kraje

- Kancelar reditele krajského reditelstvi

- feditel krajského feditelstvi plk. Mgr. Ing. Radomir Hefman
- Rada pplk. JUDr. Frantisek Skabalik
- Interni auditor 0.z. Ing. Boleslav Dvotak

- Kancelar naméstka reditele krajského reditelstvi pro vnéjsi sluzbu
- Naméstek teditele krajského teditelstvi pro vnéjsi sluzbu plk. Mgr. Roman Blaha, Ph.D.

- Odbor vnitini kontroly; Reditelstvi pro fizeni lidskych zdroji krajského feditelstvi;
Operaéni odbor; Odbor sluzby poiadkové policie; Zasahova jednotka Policie CR Krajské
feditelstvi policie JihoCeského kraje; Zasahova jednotka pro ostrahu jaderné elektrarny;
Odbor sluzby pro zbrané a bezpecnostni material, Odbor cizinecké policie; Odbor sluzby
dopravni policie; Odbor mezinarodnich vztah

- KancelaF naméstka reditele krajského freditelstvi pro sluzbu kriminalni policie
a vySetfovani

- namg&stek teditele krajského feditelstvi pro SKPV plk. Mgr. Miroslav Krej¢i

- Odbor obecné kriminality; Odbor hospodarské kriminality; Odbor operativni
dokumentace; Odbor technické ochrany; Odbor analytiky; Odbor kriminalistické techniky
a expertiz; Odbor specializovanych ¢innosti; Odbor rozpoctu a tcetnictvi; Odbor spravy
majetku

- Ekonomicky odbor

- naméstek feditele krajského teditelstvi pro ekonomiku  plk. Mgr. Ing. Ivan Fanta

- Odbor veiejnych zakazek; Odbor informacnich a komunikaénich technologii; Uzemni
odbor Ceské Budéjovice (dale jen UO); UO Cesky Krumlov; UO Jindiichiiv Hradec; UO
Pisek; UO Prachatice; UO Strakonice; UO Tébor



Struktura Uzemniho odboru Tabor

- vedouci odboru plk. Ing. Be. Jiti Stecher

- zastupce vedouciho odboru plk. Ing. Bc. Richard Terber

- vrchni komisar kpt. Mgr. Miroslav Kozeluh

- Oddéleni obecné kriminality; Oddé€leni hospodatské kriminality, Oddéleni kriminalistické
techniky

- Dopravni inspektorat

- Skupina ptipadovych analyz

- Obvodni oddé€leni Tabor (déle jen OOP); OOP Sezimovo Usti - pfinalezi Policejni stanice
Chynov; OOP Sobéslav; OOP Bechyn¢; OOP Mlada Vozice - pfinalezi policejni stanice
Jistebnice; OOP Veseli nad Luznici

Na uizemi ¢eské republiky je celkem 73 Uzemnich odbori

- Pro Krajské reditelstvi policie hl. m. Prahy se struktura uzemnich odbor nazyva
Obvodnimi feditelstvimi Praha, kterych je celkem 4.

- Pro Krajské reditelstvi policie Jihomoravského kraje je struktura izemniho odboru

pod ndzvem Méstské feditelstvi policie Brno.



Priloha 3: Naroky ze zakona ¢. 361/2003 Sb., k ustanoveni do sluZebni hodnosti
Tabulka 3: Sluzebni hodnost, minimalni stupefi vzdélani, hodnostni oznaceni, doba trvani
sluzebniho poméru a tarifni tfida

Doba trvani

Sluzebni hodnost Minimalni stupef vzdslani Hodnostni " - pniho | Larifni
oznaceni y tiida
poméru
a) referent |stfedni nebo stfedni s vyuénim listem rotny, - 1
b) r\g‘g?;rtt stfedni s maturitni zkouskou strazmistr, - 2
C) asistent  |stfedni s maturitni zkouskou nadstrazmistr, - 3
d) ;;rigg;]lt stfedni s maturitni zkouSkou podpraporéik,| 2 roky 4
. praporc&ik
e) | inspektor |stfednis maturitni zkouskou nebo 3 roky 5
nadpraporcik,
) vrchni  |sttedni s maturitni  zkouskou/vyssi nadar:ggrc‘:ik 5 et 5
|nspekt0r odborné pOdefUél'k,
., |vy88i odborné nebo vysokoskolské v |porugik nebo
9) komisaf bakalaiském studijnim programu nadporucik, 6 let !
h) vrchni  |vysokoSkolské v bakalarském studijnim |kapitan nebo 7 let 8
komisaf |programu major,
. , . , .- |podplukovnik
i rada vysokoskolské v magisterském studijnim nebo 9 et 9
programu plukovnik,
| wehnirada | ¥SOkoskolkE v magisterském sudinim o | 101t | 10
K) vrchni  |vysokoskolské v magisterském studijnim plukovnik. 12 Jet 11

statni rada

programu

Zdroj: Zakon ¢. 361/2003 Sb., o sluZzebnim poméru piislusniki bezpe¢nostnich sbori




Priloha 4: Stupnice zakladnich tarifa 2009 - 2012
Tabulka 4: Stupnice zakladnich tarifii pro piislusniky bezpeénostnich sborti pro rok 2009

Doba Tarifni Tarifni tFida

praxe stupefi 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
do 3 let 1 13680 |14840 |16 100 |17 470 |18 950 |20 570 | 22 310 |24 210 | 26 270 | 28 500 | 30 920
do 6 let 2 14190 |15400 |16 710 |18 130 | 19670 |21 340 | 23 150 |25 120 |27 250 |29 570 | 32 080
do 9 let 3 14720 |15980 |17 330 |18 810 |20 400 |22 140 | 24 020 | 26 060 | 28 280 | 30 680 | 33 290
do 12 let 4 15280 |16580 17980 | 19510 |21 170 |22 970 | 24 920 |27 040 | 29 340 | 31 830 | 34 540
do 15 let 5 15850 |17 200 |18 660 |20 240 |21 970 |23 830 | 25860 |28 050 | 30 440 | 33 030 |35 830
do 18 let 6 16450 |17 840 |19 360 |21 000 |22 790 |24 730 | 26 830 |29 110 | 31580 |34 270 |37 180
do 21 let 7 17060 |18510 [20090 |21 790 |23 650 |25 660 | 27 840 |30 200 |32 770 | 35550 |38 570
do 24 let 8 17700 |19210 (20840 |22 610 |24 530 |26 620 | 28 880 |31 330 | 34 000 |36 890 |40 020
do 27 let 9 18370 | 19930 | 21620 |23 460 | 25450 |27 620 | 29 960 |32 510 | 35270 |38 270 | 41 520
do 30 let 10 19060 |20680 |22 430 |24 340 |26 410 |28 650 | 31 090 |33 730 | 36 600 |39 710 |43 080
do 33 let 11 19770 | 21450 |23 280 |25 260 |27 400 |29 730 | 32 260 | 35000 | 37 970 |41 200 | 44 700
nad 33 let 12 20520 | 22260 |24 150 |26 200 |28 430 | 30 850 | 33470 | 36 310 | 39 400 |42 750 | 46 380
Zdroj: natizeni vlady €. 556/2006 Sb. S u¢innosti od 1. ledna 2007

Tabulka 5: Stupnice zakladnich tarifii pro pfislusniky bezpeénostnich sbord pro rok 2009
zvySena o 10 % podle § 114 odst. 2 zdkona

Doba Tarifni Tarifni tfida

praxe stupeii 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11
do 3 let 1 15050 | 16 320 | 17 710 | 19 220 | 20 850 | 22 620 | 24 540 | 26 630 | 28 890 | 31 350 | 34 010
do 6 let 2 15610 |16 940 | 18 380 | 19 940 | 21 630 | 23470 | 25470 | 27 630 |29 980 | 32 530 | 35 290
do 9 let 3 16 200 | 17 570 | 19 070 | 20 690 | 22 440 | 24 350 | 26 420 | 28 670 | 31 100 | 33 750 | 36 610
do 12 let 4 16 800 | 18 230 | 19 780 | 21 460 | 23 290 | 25 270 | 27 410 | 29 740 | 32 270 | 35 010 | 37 990
do 15 let 5 17 440 | 18 920 | 20 520 | 22 270 | 24 160 | 26 210 | 28 440 | 30 860 | 33 480 | 36 330 | 39 420
do 18 let 6 18 090 | 19 630 | 21 300 | 23 100 | 25070 | 27 200 | 29 510 | 32 020 | 34 740 | 37 690 | 40 900
4o 21 let 7 18 770 | 20 360 | 22 090 | 23 970 | 26 010 | 28 220 | 30 620 | 33 220 | 36 040 | 39 110 | 42 430
do 24 let 8 19470 |21 130 | 22 920 | 24 870 | 26 990 | 29 280 | 31 770 | 34 470 | 37 400 | 40 580 | 44 020
do 27 let 9 20200 | 21 920 | 23 780 | 25 810 | 28 000 | 30 380 | 32 960 | 35 760 | 38 800 | 42 100 | 45 680
40 30 let 10 20 960 | 22 740 | 24 680 | 26 770 | 29 050 | 31 520 | 34 200 | 37 100 | 40 260 | 43 680 | 47 390
40 33 let 1 21750 | 23 600 | 25 600 | 27 780 | 30 140 | 32 700 | 35 480 | 38 500 | 41 770 | 45 320 | 49 170
nad 33 let 12 22570 |24 480 | 26 570 | 28 820 | 31 270 | 33 930 | 36 810 | 39 940 | 43 340 | 47 020 | 51 020
Zdroj: natizeni vlady ¢. 556/2006 Sb. S t¢innosti od 1. ledna 2007.
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Tabulka 6: Stupnice zakladnich tarifi pro pfislusniky bezpec¢nostnich sborti pro rok 2012

Tarifni tiida

Doba Tarifni

praxe stupefi 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
do 3 let 1 12 740 | 13820 | 15000 | 16 270 | 17 660 | 19 160 | 20 790 | 22 550 | 24 470 | 26 550 | 28 800
do 6 let 2 13220 | 14 340 | 15560 | 16 880 | 18 320 | 19 880 | 21 570 | 23 400 | 25 390 | 27 540 | 29 880
do 9 let 3 13720 | 14880 |16 150 | 17 520 | 19 010 | 20 620 | 22 370 | 24 280 | 26 340 | 28 580 | 31010
do 12 let 4 14 230 | 15440 | 16 750 | 18 180 | 19 720 | 21400 |23 210 |25 190 |27 330 |29 650 |32 170
do 15 let 5 14 770 | 16 020 | 17 380 | 18 860 | 20 460 | 22 200 | 24 090 | 26 130 | 28 350 | 30 760 | 33 380
do 18 let 6 15320 | 16 620 | 18 030 | 19 570 | 21230 |23 030 | 24 990 | 27 110 | 29 420 | 31920 | 34 630
do 21 let 7 15890 | 17 250 | 18 710 | 20 300 | 22 030 | 23 900 | 25 930 | 28 130 | 30 520 | 33 120 | 35 930
do 24 let 8 16490 | 17 890 | 19 410 | 21060 |22 850 | 24 800 | 26 900 | 29 190 | 31670 | 34 360 | 37 280
do 27 let 9 17 110 | 18 560 | 20 140 | 21 850 | 23 710 | 25 730 | 27 910 | 30 280 | 32 860 | 35 650 | 38 680
do 30 let 10 17 750 | 19 260 | 20 900 | 22 670 | 24 600 | 26 690 | 28 960 | 31420 |34 090 | 36 990 | 40 130
do 33 let 11 18 420 | 19 980 | 21 680 | 23 530 | 25 520 | 27 690 | 30 050 | 32 600 | 35 370 | 38 380 | 41 640
nad 33 let 12 19110 |20 730 | 22 500 | 24 410 | 26 480 | 28 730 | 31 180 | 33 830 | 36 700 | 39 820 | 43 200
Zdroj: nafizeni vlady ¢. 378/2011 Sb. S G¢innosti od 1. ledna 2012.
Tabulka 7: Stupnice zakladnich tarifit pro piislusniky bezpecnostnich sbord pro rok 2012
zvySena o 10 %

Doba Tarifni Tarifni tiida

praxe stupefi 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
do 3 let 1 14 020 | 15210 |16 500 | 17 900 | 19 430 | 21080 | 22 870 | 24 810 | 26 920 | 29 210 | 31680
do 6 let 2 14 550 | 15780 | 17 120 | 18 570 | 20 160 | 21 870 | 23 730 | 25 740 | 27 930 | 30 300 | 32 870
do 9 let 3 15100 |16 370 |17 770 | 19 280 | 20 920 | 22 690 | 24 610 | 26 710 | 28 980 | 31440 | 34 120
do 12 let 4 15660 | 16 990 | 18 430 | 20 000 | 21700 | 23 540 | 25 540 | 27 710 | 30 070 | 32 620 | 35 390
do 15 let 5 16 250 | 17 630 | 19 120 | 20 750 | 22 510 | 24 420 | 26 500 | 28 750 | 31 190 | 33 840 | 36 720
do 18 let 6 16 860 | 18 290 | 19 840 | 21 530 | 23 360 | 25 340 | 27 490 | 29 830 | 32 370 | 35 120 | 38 100
do 21 let 7 17 480 | 18 980 | 20 590 | 22 330 | 24 240 | 26 290 | 28 530 | 30 950 | 33 580 | 36 440 | 39 530
do 24 let 8 18 140 | 19680 | 21 360 | 23 170 | 25 140 | 27 280 | 29 590 | 32 110 | 34 840 | 37 800 | 41 010
do 27 let 9 18 830 | 20 420 | 22 160 | 24 040 | 26 090 | 28 310 | 30 710 | 33 310 | 36 150 | 39 220 | 42 550
do 30 let 10 19530 | 21 190 | 22 990 | 24 940 | 27 060 | 29 360 | 31 860 | 34 570 | 37 500 | 40 690 | 44 150
do 33 let 11 20 270| 21980 |23 850 | 25 890 | 28 080 | 30 460 | 33 060 | 35 860 | 38 910 | 42 220 | 45 810
nad 33 let 12 21030 |22 810 |24 750 | 26 860 | 29 130 | 31610 | 34 300 | 37 220 | 40 370 | 43 810 | 47 520
Zdroj: natizeni vlady ¢. 378/2011 Sb. S Gc¢innosti od 1. ledna 2012.

VII




Priloha 5: Vyvoj platového tarifu a vyvoj realné hodnoty tarifu

Vyvoj platového tarifu 5/6
prislusniku bezpecnostnich sboru
v letech 2006-2012
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Obr. 3: Vyvoj platového tarifu 5/6 ptislusnikti bezpecnostnich sbort v letech 2006 - 2012
Zdroj: Michal Ohera

Vyvoj realné hodnoty tarifu5/6
prislusnik( bezpecnostnich sbort v
letech 2006-2012
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Obr. 4: Vyvoj realné hodnoty tarifu 5/6 piislusnikii bezpecnostnich sbort v letech
2006 -2012

Zdroj: Michal Ohera
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Piiloha 6: Piehled rekrea¢nich pobytii v rekreaénich zafizeni KRJK PCR

Tabulka 8: Cenové relace za pobyt ve vlastnich rekreacnich zafizenich krajského
reditelstvi Jihoc¢eského kraje

Zaméstnanci* KRPJEk a jejich rodinni

prislusnici*

Prispévek Zéklva\d . Cena s|Zaklad

FKSP dané
Dvoristé 8001,00 [6800,00 1201,00 [168,14 10,14 [1369,00 [8001,00 [1120,14 }0,14  [9121,00
Churaiiov 199,00 94,00 130500 [182,70 0,30  [1488,00 [2199,00 07,86 [,14  [2 507,00
Letohradek (824,00 163,00 661,00 92,54 (046  [754,00 [824,00 [11536 0,36  [939,00
Mydlak 23,00 161,00 562,00 [78,68 0,32 641,00 [723,00 [101,22 0,22 824,00
Nezarka 2309,00 [1073,00 1236,00 [173,04 0,04 [1409,00 [2309,00 2326 |026 [2632,00
Ovesna 229,00 [1470,00 759,00  [106,26 0,26 86500 [2229,00 [312,06 0,06 [2541,00
Pihlov 1926,00 [723,00 1203,00 [168,42 10,42 [1371,00 [1926,00 269,64 [0,36  [2196,00
Véra 1.046,00 11,00 73500 [102,90 [0,10 838,00 [1046,00 [146,44 0,44 [1192,00

Prispévek Zaklad Cena s|Zaklad

FKSP dané
Doubi 106,00 37,00 69,00 9,66 0,34  [79,00  [106,00 (14,84 0,16 (121,00
Kvilda 157,00 8,00 109,00 [15,26 0,26  [124,00 [157,00 [21,98 0,02  [179,00

Zdroj: P R KRP SJ¢k ¢.25 /2009




Priloha 7: Tabulkové a grafické vyhodnoceni otazek z dotazniku

Hmotné stimuly: Otazka ¢. 1: SluZebni pFijem

Tabulka 9: Hmotné stimuly — otazka ¢. 1

Obr. 5: Hmotné stimuly — otazka ¢. 1

A) Vykonni policisté do 15 let
1bod | 2body | 3body | 4body | 5boda Pocet Celkovy Variaéni
o " VAP L
respondentti pocet koeficient
0 1 11 19 25 56 236 4,21 0,19
B) Vykonni policisté nad 15 let
1bod | 2body | 3body | 4body | 5boda Pocet Celkovy Variaéni
o " VAP e
respondentti pocet koeficient
0 5 10 11 18 44 174 3,95 0,26
C) Vykonni policisté celkem
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 boda Pocet Celkovy Variaéni
. y VAP i
respondenttl pocet koeficient
0 6 21 30 43 100 410 4,10 0,23
Pocet Celkovy VAP Varia¢ni
respondentti pocet koeficient
0 1 0 8 15 66 4,40 0,18
zdroj: vlastni prace
Do 15 let Nad 15 let
0% 2% 0% 11%
— g M 1bod g— M 1 bod
M 2 body H 2 body
i 3 body i 3 body
4 body M 4 body
5 bodu M 5 bodu
Celkem Management
0% 7% no
® 1 bod e 0% M 1 bod
M 2 body M 2 body
i 3 body i 3 body
H 4 body H 4 body
M 5 bodu i 5 bodu

zdroj: vlastni prace




Hmotné stimuly: Otazka €. 1: SluZebni pFijem

Tabulka 10: Hmotné stimuly — otazka ¢. 1

A) do 15 let sluzby

B) nad 15 let sluzby

Hodnota Hodnota | Hodnotovy | Rozdil o
N odpovedi Mo odpovedi rozdil VAP VB s e
4,21 + 3,95 + shoda 0,26

2%

Procentualni zastoupeni odpoveédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

Tabulka 11: Hmotné stimuly — otazka ¢. 1

C)A+B
Hodnota
VAP odpovédi
4,14 +

8%

zdroj: vlastni prace

Hodnotovy | Rozdil
rozdil VAP
shoda 0,26

Procentudlni zastoupeni odpovédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim ucinkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

Xl

zdroj: vlastni prace



Hmotné stimuly: Otazka €. 2: Osobni priplatek

Tabulka 12: Hmotné stimuly — otazka ¢. 2

A) Vykonni policisté do 15 let
1bod | 2body | 3body | 4body | 5boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
0 7 19 14 16 56 207 3,70 0,27
B) Vykonni policisté nad 15 let
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
1 8 14 12 9 44 152 3,45 0,31
C) Vykonni policisté celkem
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 boda Pocet Celkovy Variaéni
o » VAP e
respondentti pocet koeficient
1 15 33 26 25 100 359 3,59 0,29
Pocet Celkovy VAP Variacni
respondenttl pocet koeficient
1 0 0 5 9 15 66 4,40 0,23
zdroj: vlastni prace
Do 15 let Nad 15 let
0% 2%
—= M 1 bod — M 1 bod
M 2 body H 2 body
i 3 body i 3 body
4 body M 4 body
5 bodu M 5 bodu
Celkem 7% Management
1% \ i
- M 1bod - Q/00% H1bod
M 2 body M 2 body
i 3 body i 3 body
H 4 body H 4 body
M 5 bodu i 5 bodu

Obr. 6: Hmotné stimuly — otazka ¢. 2

Xl

zdroj: vlastni prace




Hmotné stimuly: Otazka €. 2: Osobni priplatek

Tabulka 13: Hmotné stimuly — otazka ¢. 2

A) do 15 let sluzby B) nad 15 let sluzby
Hodnota Hodnota | Hodnotovy | Rozdil . v
N odpovedi Mo odpovedi rozdil VAP \BRISS S el
3,7 + 3,45 + shoda 0,25 vyhovujici

Procentualni zastoupeni odpoveédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

zdroj: vlastni prace

Tabulka 14: Hmotné stimuly — otazka ¢. 2

C)A+B
VAP Hodnota Hodnotovy | Rozdil
odpovedi rozdil VAP
3,59 + shoda 0,81 | Casteén& vyhovujici

Procentudlni zastoupeni odpovédi
- odpovédi se slabym motiva¢nim ucinkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

zdroj: vlastni prace

X1l



Hmotné stimuly: Otazka €. 3: Rizikovy priplatek

Tabulka 15: Hmotné stimuly — otazka ¢. 3

A) Vykonni policisté do 15 let
1bod | 2body | 3body | 4body | 5boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
0 4 18 15 19 56 217 3,88 0,25
B) Vykonni policisté nad 15 let
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 bodu Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
3 14 14 5 8 44 133 3,02 0,40
C) Vykonni policisté celkem
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 bodu Pocet Celkovy Variaéni
. y VAP e
respondenttl pocet koeficient
3 18 32 20 27 100 350 3,50 0,33
Pocet Celkovy VAP Variacni
respondentti pocet koeficient
1 1 5 1 7 15 57 3,80 0,34
zdroj: vlastni prace
Do 15 let Nad 15 let
0% 7% 7%
— ; M 1bod =  1bod
M 2 body H 2 body
i 3 body i 3 body
4 body M 4 body
M 5 bodd M 5 bodu
Management
7% .
¥ 1bod - ® 1 bod
H 2 body H 2 body
i 3 body i 3 body
M 4 body H 4 body
M 5 bod ! i 5 bodu
7%

Obr. 7: Hmotné stimuly — otazka ¢. 3

XV

zdroj: vlastni prace




Hmotné stimuly: Otazka €. 3: Rizikovy priplatek

Tabulka 16: Hmotné stimuly — otazka ¢. 3

A) do 15 let sluzby B) nad 15 let sluzby
Hodnota Hodnota | Hodnotovy | Rozdil . v
N odpovedi Mo odpovedi rozdil VAP \BRISS S el
3,88 + 3,02 - neshoda 0,86

Procentualni zastoupeni odpoveédi
- odpovédi se slabym motiva¢nim ucinkem (1, 2)
odpovédi se silnym motivaénim ucéinkem (4, 5)

zdroj: vlastni prace

Tabulka 17: Hmotné stimuly — otazka ¢. 3

C)A+B
VAP Hodnota Hodnotovy | Rozdil
odpovedi rozdil VAP
3,5 + shoda 0,3 vyhovujici

Procentudlni zastoupeni odpovédi
- odpovédi se slabym motiva¢nim ucinkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

zdroj: vlastni prace
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Hmotné stimuly: Otazka €. 4: Vysluhovy prispévek

Tabulka 18: Hmotné stimuly — otazka ¢. 4

A) Vykonni policisté do 15 let
1bod | 2body | 3body | 4body | 5boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
0 2 23 15 16 56 213 3,80 0,24
B) Vykonni policisté nad 15 let
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
1 9 15 11 8 44 148 3,36 0,32
C) Vykonni policisté celkem
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondenttl pocet koeficient
1 11 38 26 24 100 361 3,61 0,28
Pocet Celkovy VAP Variacni
respondenttl pocet koeficient
1 1 5 4 4 15 55 3,67 0,31
zdroj: vlastni prace
Do 15 let Nad 15 let
0% 3%
—= M 1 bod M 1 bod
M 2 body H 2 body
i 3 body i 3 body
M 4 body H 4 body
5 bodu M 5 bodu
Celkem Management
1% o 6%
0 11% 1 o 7% ® 1 bod
2 H 2 body
M3 i 3 body
M4 4 body
5 i 5 bodu

Obr. 8: Hmotné stimuly — otazka ¢. 4

zdroj: vlastni prace
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Hmotné stimuly: Otazka €. 4: Vysluhovy prispévek

Tabulka 19: Hmotné stimuly — otazka ¢. 4

A) do 15 let sluzby

B) nad 15 let sluzby

Vysledek Setfeni

Hodnota Hodnota | Hodnotovy | Rozdil
N odpovedi Mo odpovedi rozdil VAP
3,8 + 3,36 + neshoda 0,44

vyhovujici

6%

Procentualni zastoupeni odpoveédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

Tabulka 20: Hmotné stimuly — otazka ¢. 4

C)A+B
Hodnota
VAP odpovedi
3,61 +

zdroj: vlastni prace

Hodnotovy | Rozdil
rozdil VAP
shoda 0,06

vyhovujici

Procentudlni zastoupeni odpovédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

XVII

zdroj: vlastni prace



Hmotné stimuly: Otazka ¢. 5: Finan¢éni odména

Tabulka 21: Hmotné stimuly — otazka ¢. 5

A) Vvkonni policisté do 15 let

1bod | 2body | 3body | 4body | 5boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
1 1 11 23 20 56 228 4,07 0,22
B) Vykonni policisté nad 15 let
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 bodi Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
2 8 9 14 11 44 156 3,55 0,33
C) Vykonni policisté celkem
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 bodi Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondenttl pocet koeficient
3 9 20 37 31 100 384 3,84 0,28
Pocet Celkovy VAP Variacni
respondenttl pocet koeficient
1 1 4 4 5 15 55 3,67 0,32
zdroj: vlastni prace
Do 15 let Nad 15 let
2%~ 2% 5%
M 1 bod M 1 bod
M 2 body H 2 body
i 3 body i 3 body
4 body M 4 body
5 bodu M 5 bodu
Celkem Management
3% qo 6%
. 9% M1 a7 M 1 bod
2 M 2 body
M3 i 3 body
M4 4 body
5 i 5 bodu

Obr. 9: Hmotné stimuly — otazka ¢. 5

zdroj: vlastni prace
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Hmotné stimuly: Otazka ¢. 5: Finan¢éni odména

Tabulka 22: Hmotné stimuly — otazka ¢. 5

A) do 15 let sluzby

B) nad 15 let sluzby

Hodnota Hodnota | Hodnotovy | Rozdil
N odpovedi Mo odpovedi rozdil VAP
4,07 + 3,55 + shoda 0,52

Vysledek Setfeni

Castecné
vyhovujici

Procentualni zastoupeni odpoveédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

zdroj: vlastni prace

Tabulka 23: Hmotné stimuly — otazka ¢. 5

C)A+B
VAP Hodnota Hodnotovy | Rozdil
odpovedi rozdil VAP
3,84 + shoda 0,17 vyhovujici

Procentudlni zastoupeni odpovédi
- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

zdroj: vlastni prace

XIX



Hmotné stimuly: Otazka ¢. 6: Finandéni trest

Tabulka 24: Hmotné stimuly — otazka ¢. 6

A) Vykonni policisté do 15 let
1bod | 2body | 3body | 4body | 5boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
12 19 18 5 2 56 134 2,39 0,43
B) Vykonni policisté nad 15 let
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 bodi Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
16 18 7 3 0 44 85 1,93 0,46
C) Vykonni policisté celkem
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 bodi Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondenttl pocet koeficient
28 37 25 8 2 100 219 2,19 0,46
Pocet Celkovy VAP Variacéni
respondenttl pocet koeficient
1 1 5 4 4 15 54 3,60 0,32
zdroj: vlastni prace
Do 15 let Nad 15 let
o 4% 7% 0%
> M 1 bod ® 1 bod
M 2 body H 2 body
i 3 body i 3 body
M 4 body H 4 body
5 bodu M 5 bodu
Celkem Management
o 2% 6%
e L Sl 1 bod
2 2 body
M3 i 3 body
M4 4 body
5 i 5 bodu

Obr. 10: Hmotné stimuly — otazka ¢. 6

XX

zdroj: vlastni prace




Hmotné stimuly: Otazka ¢. 6: Finandéni trest

Tabulka 25: Hmotné stimuly — otazka ¢. 6

A) do 15 let sluzby B) nad 15 let sluzby
Hodnota Hodnota | Hodnotovy | Rozdil , v
VAP odpovedi Mo odpovedi rozdil VAP VB s e
2,39 - 1,93 - shoda 0,46 vyhovujici

Procentualni zastoupeni odpoveédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

8% —~_

zdroj: vlastni prace

Tabulka 26: Hmotné stimuly — otazka €. 6

C)A+B
VAP Hodnota Hodnotovy | Rozdil
odpovedi rozdil VAP
2,19 - neshoda 1,41

Procentudlni zastoupeni odpovédi
- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivaénim Gcinkem (4, 5)

zdroj: vlastni prace

XXI



Hmotné stimuly: Otazka €. 7: Stravenky (FKSP)

Tabulka 27: Hmotné stimuly — otazka ¢. 7

A) Vykonni policisté do 15 let
1bod | 2body | 3body | 4body | 5boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
9 13 16 13 5 56 160 2,86 0,42
B) Vykonni policisté nad 15 let
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 bodi Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
10 11 19 3 1 44 106 2,41 0,41
C) Vykonni policisté celkem
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 bodi Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondenttl pocet koeficient
19 24 35 16 6 100 266 2,66 0,43
Pocet Celkovy VAP Variacéni
respondenttl pocet koeficient
3 4 5 3 0 15 38 2,53 0,40
zdroj: vlastni prace
Do 15 let Nad 15 let
7% 2%
M 1 bod ! M 1 bod
M 2 body H 2 body
i 3 body i 3 body
4 body M 4 body
5 bodu M 5 bodu
Celkem Management
0%
1 1 bod
o2 M 2 body
M3 i 3 body
H4 4 body
M5 i 5 bodu

Obr. 11: Hmotné stimuly — otazka ¢&. 7

zdroj: vlastni prace
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Hmotné stimuly: Otazka €. 7: Stravenky (FKSP)

Tabulka 28: Hmotné stimuly — otazka ¢. 7

A) do 15 let sluzby

B) nad 15 let sluzby

Vysledek Setfeni

Hodnota Hodnota | Hodnotovy | Rozdil
VAP odpovedi Mo odpovedi rozdil VAP
2,86 - 2,41 - shoda 0,45

vyhovujici

Procentualni zastoupeni odpoveédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

Tabulka 29: Hmotné stimuly — otazka ¢. 7

C)A+B
Hodnota
VAP odpovedi
2,66 -

zdroj: vlastni prace

Hodnotovy | Rozdil
rozdil VAP
shoda 0,13

vyhovujici

Procentualni zastoupeni odpoveédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim ucinkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

XXM

zdroj: vlastni prace



Hmotné stimuly: Otazka €. 8: Piijéky (FKSP)

Tabulka 30: Hmotné stimuly — otazka ¢. 8

A) Vykonni policisté do 15 let
1bod | 2body | 3body | 4body | 5boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
15 13 17 8 3 56 139 2,48 0,48
B) Vykonni policisté nad 15 let
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
15 13 12 4 0 44 93 2,11 0,47
C) Vykonni policisté celkem
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 bodi Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondenttl pocet koeficient
30 26 29 12 3 100 232 2,32 0,48
Pocet Celkovy VAP Variacéni
respondenttl pocet koeficient
7 3 3 2 0 15 30 2,00 0,55
zdroj: vlastni prace
Do 15 let Nad 15 let
7% 2%
M 1 bod ! M 1 bod
M 2 body H 2 body
i 3 body i 3 body
4 body M 4 body
5 bodu M 5 bodu
Celkem Management
1 bod
2 body
i 3 body
4 body
5 bodu

Obr. 12: Hmotné stimuly — otazka ¢. 8

XXIV

zdroj: vlastni prace




Hmotné stimuly: Otazka €. 8: Piijéky (FKSP)

Tabulka 31: Hmotné stimuly — otazka ¢. 8

A) do 15 let sluzby

B) nad 15 let sluzby

Vysledek Setfeni

Hodnota Hodnota | Hodnotovy | Rozdil
VAP odpovedi Mo odpovedi rozdil VAP
2,48 - 2,11 - shoda 0,37

vyhovujici

Procentualni zastoupeni odpovédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

Tabulka 32: Hmotné stimuly — otazka ¢. 8

C)A+B
Hodnota
VAP odpovedi
2,32 -

zdroj: vlastni prace

Hodnotovy | Rozdil
rozdil VAP
shoda 0,32

vyhovujici

Procentudlni zastoupeni odpovédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim ucinkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motiva¢nim ucinkem (4, 5)

XXV

zdroj: vlastni prace



Socidlni stimuly: Otazka ¢. 9: Spolefenska prestiz

Tabulka 33: Socialni stimuly — otazka ¢. 9

A) Vykonni policisté do 15 let
1bod | 2body | 3body | 4body | 5boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
3 7 23 16 7 56 185 3,30 0,31
B) Vykonni policisté nad 15 let
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
0 5 20 11 8 44 154 3,50 0,26
C) Vykonni policisté celkem
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 boda Pocet Celkovy Variaéni
. . VAP e
respondenttl pocet koeficient
3 12 43 27 15 100 339 3,39 0,29
Pocet Celkovy VAP Variacni
respondenttl pocet koeficient
0 2 7 3 3 15 52 3,47 0,28
zdroj: vlastni prace
Do 15 let Nad 15 let
0% 11%
M 1 bod = M 1 bod
M 2 body H 2 body
i 3 body i 3 body
4 body M 4 body
5 bodu M 5 bodu
Celkem
3% .,
- W1 1 bod
o2 M 2 body
M3 i 3 body
M4 4 body
M5 i 5 bodu

Obr. 13: Socialni stimuly — otazka

¢.9

zdroj: vlastni prace
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Socidlni stimuly: Otazka ¢. 9: Spolefenska prestiz

Tabulka 34: Socialni stimuly — otazka ¢. 9

A) do 15 let sluzby

B) nad 15 let sluzby

Vysledek Setfeni

Hodnota Hodnota | Hodnotovy | Rozdil
N odpovedi Mo odpovedi rozdil VAP
3,3 + 3,5 + shoda 0,2

vyhovujici

Procentualni zastoupeni odpoveédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

Tabulka 35: Socialni stimuly — otazka ¢. 9

C)A+B
Hodnota
VAP odpovedi
3,39 +

zdroj: vlastni prace

Hodnotovy | Rozdil
rozdil VAP
shoda 0,32

vyhovujici

Procentualni zastoupeni odpoveédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim ucinkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

XXVII

zdroj: vlastni prace



Socidlni stimuly: Otazka ¢. 10: Ma prace mi dava pocit jistoty a socialniho bezpeci

Tabulka 36: Socialni stimuly — otazka ¢. 10

A) Vykonni policisté do 15 let
1bod | 2body | 3body | 4body | 5boda Pocet Celkovy Variaéni
o » VAP L
respondentti pocet koeficient
8 10 23 14 1 56 158 2,82 0,36
B) Vykonni policisté nad 15 let
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 bodi Pocet Celkovy Variaéni
o » VAP e
respondentti pocet koeficient
0 7 22 10 5 44 145 3,30 0,26
C) Vykonni policisté celkem
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 bodi Pocet Celkovy Variaéni
. » VAP e
respondenttl pocet koeficient
8 17 45 24 6 100 303 3,03 0,32
Pocet Celkovy VAP Variacéni
respondenttl pocet koeficient
1 0 6 5 3 15 54 3,60 0,28
zdroj: vlastni prace
Do 15 let Nad 15 let
2% 11% 0%
M 1 bod — M 1 bod
M 2 body H 2 body
i 3 body i 3 body
M 4 body H 4 body
5 bodu M 5 bodu
Celkem
6%
- H1 1 bod
o2 M 2 body
M3 i 3 body
M4 4 body
M5 i 5 bodu
Obr. 14: Socialni stimuly — otazka ¢. 10 zdroj: vlastni prace
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Socialni stimuly: Otazka ¢. 10: Ma prace mi dava pocit jistoty a socialniho bezpeci

Tabulka 37: Socialni stimuly — otazka ¢. 10

A) do 15 let sluzby B) nad 15 let sluzby
Hodnota Hodnota | Hodnotovy | Rozdil . o
VAP | odpovedi | VAP | odpovadi | rozdil | VAP [NE AR
2,82 - 3,3 + neshoda 0.48 Castecné vyhovujici

Procentualni zastoupeni odpoveédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

zdroj: vlastni prace

Tabulka 38: Socialni stimuly — otazka ¢. 10

C)A+B
VAP Hodnota Hodnotovy | Rozdil
odpovedi rozdil VAP
3,03 + shoda | 057 Castecne
vyhovujici

Procentudlni zastoupeni odpovédi
- odpovédi se slabym motiva¢nim ucinkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

zdroj: vlastni prace

XXIX



Socidlni stimuly: Otazka ¢. 11: Kariérni postup

Tabulka 39: Socialni stimuly — otazka ¢. 11

A) Vykonni policisté do 15 let
1bod | 2body | 3body | 4body | 5boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
6 18 19 13 0 56 151 2,70 0,35
B) Vykonni policisté nad 15 let
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 bodi Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
5 19 13 7 0 44 110 2,50 0,36
C) Vykonni policisté celkem
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 bodi Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondenttl pocet koeficient
11 37 32 20 0 100 261 2,61 0,35
Pocet Celkovy Variacéni
o y VAP L
respondentt pocet koeficient
2 3 7 2 1 15 42 2,80 0,37
zdroj: vlastni prace
Do 15 let Nad 15 let
0% 11%
e M 1 bod M 1 bod
M 2 body H 2 body
i 3 body i 3 body
M 4 body H 4 body
5 bodu M 5 bodu
Celkem Management
7%
1 a 1 bod
o2 2 body
M3 i 3 body
H4 H 4 body
M5 5 bodu

Obr. 15: Socialni stimuly — otazka ¢. 11

XXX

zdroj: vlastni prace




Socidlni stimuly: Otazka ¢. 11: Kariérni postup

Tabulka 40: Socialni stimuly — otazka ¢. 11

A) do 15 let sluzby

B) nad 15 let sluzby

Vysledek Setfeni

Hodnota Hodnota | Hodnotovy | Rozdil
VAP odpovedi Mo odpovedi rozdil VAP
2,7 - 2,5 - shoda 0,2

vyhovujici

Procentualni zastoupeni odpoveédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

Tabulka 41: Socialni stimuly — otazka ¢. 11

C)A+B
Hodnota
VAP odpovedi
2,61 -

zdroj: vlastni prace

Hodnotovy | Rozdil
rozdil VAP
shoda 0,19

vyhovujici

Procentudlni zastoupeni odpovédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

XXXI

zdroj: vlastni prace



Socidlni stimuly: Otazka ¢. 12: Kvalita vystrojnich a vyzbrojnich souéasti

Tabulka 42: Socialni stimuly — otazka ¢. 12

A) Vykonni policisté do 15 let

1bod | 2body | 3body | 4body | 5 boda Pocet Celkovy VAP Varia¢ni
respondentti pocet koeficient
5 12 21 12 6 56 170 3,04 0,36
B) Vykonni policisté nad 15 let
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 bodi Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
5 8 22 5 4 44 127 2,89 0,36
C) Vykonni policisté celkem
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 bodi Pocet Celkovy Variaéni
o » VAP e
respondentti pocet koeficient
10 20 43 17 10 100 297 2,97 0,36
Pocet Celkovy VAP Variacéni
respondenttl pocet koeficient
2 8 2 2 1 15 37 2,47 0,44
zdroj: vlastni prace
Do 15 let Nad 15 let
11%
— M 1 bod M 1 bod
M 2 body H 2 body
i 3 body i 3 body
M 4 body H 4 body
5 bodu M 5 bodu
Celkem Management
10% 10% 7%
1 - 1 bod
o2 2 body
M3 i 3 body
H4 H 4 body
M5 5 bodu
Obr. 16: Socialni stimuly — otazka ¢. 12 zdroj: vlastni prace
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Socidlni stimuly: Otazka ¢. 12: Kvalita vystrojnich a vyzbrojnich souéasti

Tabulka 43: Socialni stimuly — otazka ¢. 12

A) do 15 let sluzby B) nad 15 let sluzby
Hodnota Hodnota | Hodnotovy | Rozdil , v
VAP et VAP e rozdil VAP Vysledek Setieni
3,04 ' 2,89 : neshoda | 0,15 | Casteene vyhovujici

Procentualni zastoupeni odpoveédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

zdroj: vlastni prace

Tabulka 44: Socialni stimuly — otazka ¢. 12

C)A+B
VAP Hodnota Hodnotovy | Rozdil
odpovedi rozdil VAP
2,97 - shoda 0,5 vyhovujici

Procentualni zastoupeni odpovédi
- odpovédi se slabym motiva¢nim ucinkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

zdroj: vlastni prace

XXX



Socialni stimuly: Otazka ¢. 13: Provoz rehabilita¢niho zafizeni — sauna, posilovna

(FKSP)

Tabulka 45: Socialni stimuly — otazka ¢. 13

A) Vykonni policisté do 15 let

1bod | 2body | 3body | 4body | 5boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
7 19 11 17 2 56 156 2,79 0,40
B) Vykonni policisté nad 15 let
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 bodi Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
8 14 9 5 8 44 123 2,80 0,49
C) Vykonni policisté celkem
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondenttl pocet koeficient
15 33 20 22 10 100 279 2,79 0,43
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
7 4 3 0 1 15 29 1,93 0,58
zdroj: vlastni prace
Do 15 let Nad 15 let
4%
- M 1 bod M 1bod
M 2 body H 2 body
i 3 body i 3 body
M 4 body M 4 body
M 5 bodu M 5 bodu
Celkem Management
0% 7%
H1 r ¥ 1 bod
M2 2 body
M3 i 3 body
H4 H 4 body
M5 i 5 bhodu

Obr. 17: Socialni stimuly — otazka ¢. 13

XXXV

zdroj: vlastni prace




Socialni stimuly: Otazka ¢. 13: Provoz rehabilita¢niho zaFizeni — sauna, posilovna

(FKSP)
Tabulka 46: Socialni stimuly — otazka ¢. 13
A) do 15 let sluzby B) nad 15 let sluzby
wap | oo [y | Pt oGl o
2,79 - 2,8 - shoda 0,01

Vysledek Setfeni

vyhovujici

Procentualni zastoupeni odpoveédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

Tabulka 47: Socialni stimuly — otazka ¢. 13

zdr

0j: vlastni prace

C)A+B
VAP Hodnota Hodnotovy | Rozdil
odpovedi rozdil VAP
2,97 : shoda | 0,86 Castecne
vyhovujici

Procentudlni zastoupeni odpovédi
- odpovédi se slabym motiva¢nim ucinkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

zdroj: vlastni prace
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Socidlni stimuly: Otazka €. 14: Prispévky na kulturu, télovychovu, sportovni akce —

bowling, divadla atd. (FKSP)

Tabulka 48: Socialni stimuly — otazka ¢. 14

A) Vykonni policisté do 15 let

1bod | 2body | 3body | 4body | 5boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
8 19 14 12 3 56 151 2,70 0,41
B) Vykonni policisté nad 15 let
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 bodi Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
11 11 9 9 4 44 116 2,64 0,49
C) Vykonni policisté celkem
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondenttl pocet koeficient
19 30 23 21 7 100 267 2,67 0,44
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
5 2 4 4 0 15 37 2,47 0,49
zdroj: vlastni prace
Do 15 let Nad 15 let
5%
M 1 bod M 1bod
M 2 body H 2 body
i 3 body i 3 body
M 4 body M 4 body
M 5 bodu M 5 bodu
Celkem Management
7%
- H1 M 1 bod
M2 2 body
M3 i 3 body
H4 H 4 body
M5 i 5 bhodu

Obr. 18: Socialni stimuly — otazka ¢. 14

XXXVI

zdroj: vlastni prace




Socidlni stimuly: Otazka €. 14: Prispévky na kulturu, télovychovu, sportovni akce —

bowling, divadla atd. (FKSP)

Tabulka 49: Socialni stimuly — otazka ¢. 14

A) do 15 let sluzby

B) nad 15 let sluzby

Vysledek Setfeni

Hodnota Hodnota | Hodnotovy | Rozdil
VAP odpovedi VAP odpovedi rozdil VAP
2,7 - 2,64 - shoda 0,06

vyhovujici

Procentualni zastoupeni odpoveédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

Tabulka 50: Socialni stimuly — otazka ¢. 14

C)A+B
Hodnota
VAP odpovedi
2,67 -

zdroj: vlastni prace

Hodnotovy | Rozdil
rozdil VAP
shoda 0,2

vyhovujici

Procentudlni zastoupeni odpovédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim ucinkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

XXXVII

zdroj: vlastni prace



Moralni stimuly: Otazka ¢. 15: Loajalnost k zaméstnavateli

Tabulka 51: Moralni stimuly: Otazka ¢. 15

A) Vykonni policisté do 15 let
1bod | 2body | 3body | 4body | 5boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
3 4 24 22 3 56 186 3,32 0,27
B) Vykonni policisté nad 15 let
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 bodi Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
0 5 20 14 5 44 151 3,43 0,24
C) Vykonni policisté celkem
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 bodi Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondenttl pocet koeficient
3 9 44 36 8 100 337 3,37 0,26
Pocet Celkovy VAP Variacni
respondenttl pocet koeficient
0 2 7 6 0 15 49 3,27 0,21
zdroj: vlastni prace
Do 15 let Nad 15 let
5% 6% _, 11% 0% 11%
s /% H 1 bod — 1 bod
M 2 body H 2 body
i 3 body i 3 body
M 4 body M 4 body
M 5 bodu M 5 bodu
Celkem Management
0% 0%
H1 ¥ 1 bod
M2 M2 body
M3 i 3 body
H4 H 4 body
M5 i 5 bodu

Obr. 19: Moralni stimuly — otazka ¢. 15

XXXVIII

zdroj: vlastni prace




Moralni stimuly: Otazka ¢. 15: Loajalnost k zaméstnavateli

Tabulka 52: Moralni stimuly: Otazka ¢. 15

A) do 15 let sluzby

B) nad 15 let sluzby

Vysledek Setfeni

Hodnota Hodnota | Hodnotovy | Rozdil
N odpovedi Mo odpovedi rozdil VAP
3,32 + 3,43 + shoda 0,11

vyhovujici

Procentualni zastoupeni odpoveédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

Tabulka 53: Moralni stimuly: Otazka ¢. 15

C)A+B
Hodnota
VAP odpovedi
3,37 +

zdroj: vlastni prace

Hodnotovy | Rozdil
rozdil VAP
shoda 0,2

vyhovujici

Procentudlni zastoupeni odpovédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

XXXIX

zdroj: vlastni prace



Moralni stimuly: Otazka ¢. 16: M4 prace je zajimava a uspokojuje mé

Tabulka 54: Moralni stimuly: Otazka ¢. 16

A) Vykonni policisté do 15 let
1bod | 2body | 3body | 4body | 5bodt Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
1 1 28 23 3 56 194 3,46 0,20
B) Vykonni policisté nad 15 let
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
1 1 18 18 6 44 159 3,61 0,23
C) Vykonni policisté celkem
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondenttl pocet koeficient
2 2 46 41 9 100 353 3,53 0,22
Pocet Celkovy VAP Variacni
respondenttl pocet koeficient
0 0 5 6 4 15 59 3,93 0,20
zdroj: vlastni prace
Do 15 let - Nad 15 let
5% _\2% 2%
- M 1 bod M 1bod
M 2 body M 2 body
i 3 body i 3 body
M 4 body M 4 body
M 5 bodu M 5 bodu
Celkem Management
2% 2% 0% 0%
~ H1 - M1 bod
M2 H 2 body
M3 i 3 body
M4 H 4 body
M5 i 5 bhodu

Obr. 20: Moralni stimuly — otazka ¢. 16

XL

zdroj: vlastni prace




Moralni stimuly: Otazka ¢. 16: M4 prace je zajimava a uspokojuje mé

Tabulka 55: Moralni stimuly: Otazka ¢. 16

A) do 15 let sluzby

B) nad 15 let sluzby

Hodnota Hodnota | Hodnotovy | Rozdil v
VAP odpovedi VAP odpovedi rozdil VAP ViySleCeRsetren
3,46 + 3,61 + shoda 0,15

Procentualni zastoupeni odpoveédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

8%

Tabulka 56: Moralni stimuly: Otéazka ¢. 16

C)A+B
Hodnota
VAP odpovédi
3,53 +

zdroj: vlastni prace

Hodnotovy | Rozdil
rozdil VAP
shoda 0,4

Procentualni zastoupeni odpovédi
- odpovédi se slabym motiva¢nim ucinkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

XLI

zdroj: vlastni prace



Moralni stimuly: Otazka & 17: Potieba uznani v kolektivu

Tabulka 57: Moralni stimuly: Otazka ¢. 17

A) Vykonni policisté do 15 let
1bod | 2body | 3body | 4body | 5bodt Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
1 10 22 23 0 56 179 3,20 0,25
B) Vykonni policisté nad 15 let
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
0 6 22 14 2 44 144 3,27 0,23
C) Vykonni policisté celkem
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 boda Pocet Celkovy Variaéni
. » VAP _
respondenttl pocet koeficient
1 16 44 37 2 100 323 3,23 0,24
Pocet Celkovy VAP Variacni
respondenttl pocet koeficient
0 2 5 7 1 15 52 3,47 0,23
zdroj: vlastni prace
Do 15 let Nad 15 let
0% 2% 4% 0%
e M 1 bod 4 M 1bod
M 2 body H 2 body
i 3 body i 3 body
M 4 body M 4 body
M 5 bodu M 5 bodu
Celkem Management
2% 1% 7% 0%
LI H1 + M 1 bod
M2 H 2 body
M3 i 3 body
M4 H 4 body
M5 i 5 bhodu
Obr. 21: Moralni stimuly — otazka ¢. 17 zdroj: vlastni prace
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Moralni stimuly: Otazka ¢. 17: Potreba uznani v kolektivu

Tabulka 58: Moralni stimuly: Otazka ¢. 17

A) do 15 let sluzby

B) nad 15 let sluzby

Vysledek Setfeni

Hodnota Hodnota | Hodnotovy | Rozdil
N odpovedi Mo odpovedi rozdil VAP
3,2 + 3,27 + shoda 0,07

vyhovujici

Procentualni zastoupeni odpoveédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

Tabulka 59: Moralni stimuly: Otazka ¢. 17

C)A+B
Hodnota
VAP odpovedi
3,23 +

zdroj: vlastni prace

Hodnotovy | Rozdil
rozdil VAP
shoda 0,24

vyhovujici

Procentudlni zastoupeni odpovédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

XLI

zdroj: vlastni prace



Moralni stimuly: Otazka ¢. 18: Moznost sebevzdélavani

Tabulka 60:Moralni stimuly: Otéazka ¢. 18

A) Vykonni policisté do 15 let

1bod | 2body | 3body | 4body | 5bodt Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
3 13 17 21 2 56 174 3,11 0,31
B) Vykonni policisté nad 15 let
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
0 7 20 15 2 44 144 3,27 0,24
C) Vykonni policisté celkem
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondenttl pocet koeficient
3 20 37 36 4 100 318 3,18 0,28
Pocet Celkovy VAP Variacéni
respondenttl pocet koeficient
0 3 3 9 0 15 51 3,40 0,24
zdroj: vlastni prace
Do 15 let Nad 15 let
5%+ 0%
M 1 bod B M 1bod
M 2 body 2 body
i 3 body i 3 hody
M 4 body M 4 body
M 5 bodu M 5 bodu
Celkem Management
4% 3% 0% 0%
& M H1 > ¥ 1 bod
M2 2 body
M3 i 3 body
M4 H 4 body
M5 i 5 bhodu
Obr. 22: Moralni stimuly — otazka ¢. 18 zdroj: vlastni prace
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Moralni stimuly: Otazka ¢. 18: Moznost sebevzdélavani

Tabulka 61: Moralni stimuly: Otazka ¢. 18

A) do 15 let sluzby

B) nad 15 let sluzby

Vysledek Setfeni

Hodnota Hodnota | Hodnotovy | Rozdil
N odpovedi Mo odpovedi rozdil VAP
3,11 + 3,27 + shoda 0,16

vyhovujici

Procentualni zastoupeni odpoveédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

Tabulka 62: Moralni stimuly: Otéazka ¢. 18

C)A+B
Hodnota
VAP odpovedi
3,18 +

zdroj: vlastni prace

Hodnotovy | Rozdil
rozdil VAP
shoda 0,22

vyhovujici

Procentudlni zastoupeni odpovédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

XLV

zdroj: vlastni prace



Moralni stimuly: Otazka ¢. 19: Pochvala ¢i uznani nadrizeného

Tabulka 63: Moralni stimuly: Otazka ¢. 19

A) Vykonni policisté do 15 let
1bod | 2body | 3body | 4body | 5bodt Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
2 4 19 25 6 56 197 3,52 0,26
B) Vykonni policisté nad 15 let
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
2 6 16 17 3 44 145 3,30 0,29
C) Vykonni policisté celkem
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondenttl pocet koeficient
4 10 35 42 9 100 342 3,42 0,27
Pocet Celkovy VAP Variacéni
respondenttl pocet koeficient
0 3 4 4 4 15 54 3,60 0,30
zdroj: vlastni prace
Do 15 let Nad 15 let
11% 3% 79 7% 4%
— M 1 bod — M 1bod
M 2 body 2 body
i 3 body i 3 hody
M 4 body M 4 body
M 5 bodu M 5 bodu
Celkem Management
5 - 0%
" |1 - 1 bod
M2 H 2 body
M3 i 3 body
M4 H 4 body
M5 i 5 bhodu

Obr. 23: Moralni stimuly — otazka ¢. 19

XLVI

zdroj: vlastni prace




Moralni stimuly: Otazka ¢. 19: Pochvala ¢i uznani nadfizeného

Tabulka 64: Moralni stimuly: Otazka ¢. 19

A) do 15 let sluzby

B) nad 15 let sluzby

Vysledek Setfeni

Hodnota Hodnota | Hodnotovy | Rozdil
N odpovedi Mo odpovedi rozdil VAP
3,52 + 3,3 + shoda 0,22

vyhovujici

Procentualni zastoupeni odpoveédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

Tabulka 65: Moralni stimuly: Otéazka ¢. 19

C)A+B
Hodnota
VAP odpovedi
3,42 +

zdroj: vlastni prace

Hodnotovy | Rozdil
rozdil VAP
shoda 0,18

vyhovujici

Procentudlni zastoupeni odpovédi

- odpovédi se slabym motiva¢nim ucinkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

XLVII

zdroj: vlastni prace



Morilni stimuly: Otazka & 20: Ustni vytka od nad¥izeného & od kolegii

Tabulka 66: Moralni stimuly: Otazka ¢. 20

A) Vykonni policisté do 15 let
1bod | 2body | 3body | 4body | 5bodt Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
4 21 17 13 1 56 154 2,75 0,38
B) Vykonni policisté nad 15 let
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondentti pocet koeficient
6 17 15 6 0 44 109 2,48 0,36
C) Vykonni policisté celkem
1bod | 2body | 3body | 4 body | 5 boda Pocet Celkovy VAP Variaéni
respondenttl pocet koeficient
10 38 32 19 1 100 263 2,63 0,37
Pocet Celkovy VAP Variacéni
respondenttl pocet koeficient
1 3 5 5 1 15 47 3,13 0,33
zdroj: vlastni prace
Do 15 let Nad 15 let
0%
M 1 bod M 1bod
M 2 body 2 body
i 3 body i 3 hody
M 4 body M 4 body
M 5 bodu M 5 bodu
Celkem Management
7% 7%
H1 o A M 1 bod
M2 2 body
M3 i 3 body
M4 H 4 body
M5 i 5 bhodu

Obr. 24: Moralni stimuly — otazka ¢. 20

XLVIII

zdroj: vlastni prace




Morilni stimuly: Otazka & 20: Ustni vytka od nad¥izeného & od kolegii

Tabulka 67: Moralni stimuly: Otazka ¢. 20

A) do 15 let sluzby B) nad 15 let sluzby
Hodnota Hodnota | Hodnotovy | Rozdil , v
VAP odpovedi Mo odpovedi rozdil VAP VB s e
2,75 - 2,48 - shoda 0,27 vyhovujici

Procentualni zastoupeni odpoveédi

- odpovédi se slabym motivaénim u¢inkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

zdroj: vlastni prace

Tabulka 68: Moralni stimuly: Otéazka ¢. 20

C)A+B
VAP Hodnota Hodnotovy | Rozdil
odpoveédi rozdil VAP
263 ) neshoda 05 Castecné vyhovujici

Procentudlni zastoupeni odpovédi
- odpovédi se slabym motiva¢nim u¢inkem (1, 2)
- odpovédi se silnym motivacnim ucinkem (4, 5)

zdroj: vlastni prace
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Priloha 8: Vyhodnocovaci zavérecné tabulky

Tabulka 69: Sila stimulti u vykonnych policistii od nejsilnéj$iho po nejslabsi dle hodnoty VAP

Poradi Stimuly sz’izk VAP c \Y
a Cislo

1 Sluzebni piijem 1 4,10 0,93 0,23
2 Finan¢ni odména 5 3,84 1,06 0,27
3 Vysluhovy prispévek 4 m
4 Osobni priplatek 2 3,59 1,05 0,29
5 M4 prace je zajimava a uspokojuje me 16
6 Rizikovy ptiplatek 3 3,5 1,15 0,33
7 Pochvala ¢i uznani nadtizeného 19
8 Spolecenska prestiz 9 3,39 0,98 0,29
9 Loajalnost k zameéstnavateli 15
10 Potifeba uznani kolektivu 17 3,23 0,77 0,24
11 Moznost sebevzdélavani 18
12 Pocit jistoty a socialniho bezpeci 10 3,03 0,98 0,32
13 Kwvalita vystrojnich a vyzbrojnich soucasti 12
14 Provoz rehabilita¢niho zatizeni 13
15 Prispévek na kulturu, t€lovychowu, ... 14
16 | stavenky ;
17 Ustni vytka od nadiizeného ¢&i od kolegii 20
18 Kariérni postup 11 2,61 0,93 0,35
19 Pajcky g
20 Finanéni trest 6 2,19 ‘ 0,99 ‘ 0,45 ‘
Legenda: | VAP - vazeny aritmeticky pramér

o — smérodatnd odchylka

V — varia¢ni koeficient

Zdroj: Vlastni prace



Tabulka 70: Sila stimuld u vykonnych policistt dle piedstavy managementu od
nejsilnéjsiho po nejslabsi dle hodnoty VAP

Poradi | Stimuly Otazka
Cislo

1
2
3
4
5
6
7
8
9

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20

Legenda:

Sluzebni prijem

Osobni ptiplatek

Ma prace je zajimava a uspokojuje mé
Rizikovy ptiplatek

Finan¢ni odména

Vysluhovy ptispevek

Pochvala ¢i uznani nadtizeného

Pocit jistoty a socialniho bezpeci
Financni trest

Spolecenska prestiz

Potieba uznani kolektivu

Moznost sebevzdélavani

Loajalnost k zaméstnavateli

Ustni vytka od nadiizeného ¢&i od kolegii
Kariérni postup

Stravenky

Kwvalita vystrojnich a vyzbrojnich soucasti
Prispévek na kulturu, t€lovychovu, ...
Pujcky

Provoz rehabilita¢niho zatizeni

VAP — vazeny aritmeticky pramér
o — smérodatnd odchylka

V — varia¢ni koeficient

2
16
3
5
4
19
10
6
9
17
18
15
20
11
7
12
14
8
13

080 018

LI

Zdroj: Vlastni prace




Tabulka 71: Vyse rozdilu VAP u vykonnych policistii a dle pfedstavy managementu U
jednotlivych stimulii od nejvétsiho po nejmensi

Potadi  Stimuly Oét;?;a li;’;‘;:l
1 Finanéni trest 6
2 Provoz rehabilita¢niho zatizeni 13
3 Osobni priplatek 2
4 Pocit jistoty a socialniho bezpeci 10
5 Kwvalita vystrojnich a vyzbrojnich soucasti 12
6 Ustni vytka od nadfizeného ¢&i od kolegti 20
7 Ma prace je zajimava a uspokojuje me 16
8 Spolecenska prestiz 9
9 Pujcky 8
10 Rizikovy ptiplatek 3
11 Sluzebni piijem 1
12 Potieba uznani kolektivu 17
13 Moznost sebevzdélavani 18
14 Loajalnost k zaméstnavateli 15
15 Prispévek na kulturu, t€lovychowu, ... 14
16 Kariérni postup 11
17 Pochvala ¢i uznani nadtizeného 19
18 Finan¢ni odména 5
19 Stravenky 7
20 Vysluhovy ptispévek 4
Legenda: | VAP — vazeny aritmeticky pramér

Zdroj: Vlastni prace
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Priloha 9: Dotaznik
Dotaznik

Vazeny kolego, vazena kolegyné,
rad bych T¢ pozadal o né€kolik minut vénovanych vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je zcela
anonymni. Jeho ucelem je zmapovat vysi Tvé pracovni motivace na dané motivacéni stimuly, ¢i
v pripad¢ ze jsi fidicim pracovnikem, zmapovat Tvlij odhad motivace u Tvych podfizenych. Cilem
je odhalit shody ¢i rozpory ve vnimani u jednotlivych motiva¢nich stimult.

Vysledky dotaznikového Setfeni budou analyzovany a nasledné zakomponovany do
praktické &asti mé diplomové prace s nazvem ,,Uroveii motivaéniho procesu jako zptisob vedeni
lidi*.

Prosim, o samostatné a odpovédné vyplnéni nasledujicich otazek. Vyplnény dotaznik zasli
na pracovisté Oddéleni sluzebni piipravy UO Tébor.

Predem Ti velmi dékuji za spolupraci a pieji piijemny den.

S podékovanim Jan Pelc - kontakt 238 203 — 238 204

Informativni cast

Zaskrtnéte kiizkem prosim, pouze jednu odpoveéd’

[EEY

. Pohlavi:
Muz
Zena

N

. U Policie jsem zaméstnan/a:
do 15 let
nad 15 let

w

. Pracuji na pozici
Vykonny policista - (bez fidici Cinnosti — nemam piiplatek za vedeni lidi a nemam
podtizené)
Ridici pracovnik - (mam piiplatek za vedeni lidi a mam podtizené)

Zjistovaci Cast

A — vyplni tidici pracovnik s ohledem na to, jak si mysli, Ze tento stimul motivuje jeho
podfizené (¢ast B jiz nevypliluje)

B - vyplni vykonny pracovnik s ohledem na to, jak jeho samotného tento stimul
motivuje (¢ast A nevypliiuje)

Odpovédi u otazek jsou v rozmezi 1 — 5.
Odpovéz nésledovné:

Je-li pro Tebe stimul dilezity a motivuje Té& k vykonu, je odpovéd® blizka &islu 5. Cim
méné T¢ stimul motivuje, blizi se odpoveéd’ k ohodnoceni ¢islem 1.

LI



1 — nejméné diilezité 5 — nejvice dulezité
Odpovéd’ zaskrtnéte kiizkem — Vv piipadé zmény zakrouzkujte novou a starou zamalujte
Hmotné stimuly

A B

Ridici pracovnik Vykonny pracovnik
Sluzebni ptijem 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Osobni ptiplatek 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Rizikovy piiplatek 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Vysluhovy piispévek 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Finan¢ni odména 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Finan¢ni trest 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Stravenky (FKSP) 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Pujcky (FKSP) 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Socialni stimuly

Ridici pracovnik Vykonny pracovnik
Spolecenska prestiz 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Ma prace mi dava pocit 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
jistoty a socialniho bezpeci
Kariérni postup 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Kvalita vystrojnich a 1 2o 3 4 5 1 5 3 4 5
vyzbrojnich soucasti
Provoz rehabilitaéniho
zatizeni — sauna, posilovna 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
(FKSP)
Ptispévky na kulturu,
télovychovu, sportovni akce 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
— bowling, divadla a dalsi
(FKSP)
Moralni stimuly

Ridici pracovnik Vykonny pracovnik
Loajélnost k zaméstnavateli 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Ma prace je zajimavé a 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
uspokojuje mé
Potieba uznani v kolektivu 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
MozZnost sebevzdélavani 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
Pocvhlvala, ¢1 uznani 1 ) 3 4 5 1 2 3 4 5
nadfizeného
Hstni V}'ltkao od nadfizeného 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
¢1 od kolegli
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