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ANOTACE

Predmétem této diplomové prace je analyza nastrojli motivaéniho systému ve
vybrané organizaci. Teoreticka Cast obsahuje tfi tematické oblasti. Prvni oblast
zahrnuje teoreticka vychodiska obecného pojeti motivace. Druha oblast
pfiblizuje teorii pracovni motivace, motivaénich faktort, motivaéniho systému a
uzce souvisejiciho pracovniho vykonu. Treti oblasti je vénovana charakteristika
organizace a vymezeni jejiho motivacniho systému, pricemz teoreticka ¢ast
jako celek soucCasné poskytuje podklad pro praktickou cast, ktera zahrnuje
analyzu aktualniho motivaéniho systému ve vybrané organizaci. Z vysledku
praktické ¢asti je vyvozen zavér s doporucenim, které organizace muze vyuzit

pro zlepseni a zefektivnéni svého motiva¢niho systému.

KLICOVA SLOVA

motivace * pracovni motivace * pracovni vykon * motivacni systém * nastroje

motivacniho systemu

ANNOTATION

Goal of this thesis is an analysis of motivational system in selected organization.
Theoretical part consists of three parts. The first part deals with general
conception of motivation. The second one brings attention specifically to
motivation at work, factors of motivation, system of motivation and performance
at work (that is tightly bounded to forementioned factors). The third part is
dedicated to characteristics of an organization and definition of its motivational
system. Theoretical part as a whole serves as a foundation for practical part
that analyses actual motivational system in selected organization — higher
organizational unit of Police of the Czech Republic. From the results of practical
part is deduced a conclusion with recommendations that could organization use

for an improvement and higher effectivity of its motivational system.

KEY WORDS

motivation * motivational systém * work performance * work motivation * needs,

tools of motivational system
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Uvod

Jednim z hlavnich faktor(, které maji vliv na Uspésnost kazdé organizace
v konkurenénim prostiedi, je optimaini vyuziti lidskych zdroju.
Je to stale Clovék, kdo je vedle nezbytného a nevyhnutelného implementovani
efektivni automatizace do mnohych procest zakladnim a soucasné
nejvyznamnegjsSim c¢lankem spoleénosti. Prace s lidskym faktorem podléha
v souladu s trvajicimi pozadavky na zlepSovani pracovniho vykonu neustalému
vyvoji. Kazdy pracovnik disponuje souborem osobnostnich, vykonnostnich
a socialnich vlastnosti, schopnosti, znalosti a dovednosti, které se mu v rtzné
mife dafi v pracovnim procesu uplatiiovat. Uspé&sni vedouci pracovnici jsou
za pomoci vhodnych metod schopni napomoci k zadoucimu zlepsSovani
pracovniho vykonu pracovnika, a tim rozvijet jeho pracovni potencial,
coz v dusledku nevede pouze ku prospéchu jednotlivého pracovnika,
ale predevSim celé organizace. Za jeden z nejucinnéjSich nastroju fizeni

pracovniho vykonu v organizaci je oznacovan praveé motivacni systém.

1 Cile a metodika prace

Diplomova prace je zakladnim zaméfenim orientovana na motivaéni
systém v organizaci. Hlavnim cilem diplomové prace je provést analyzu
motivaéniho systému v Polici Ceské republiky jako organizaci statni spravy,
konkrétné ve vybraném individualné nekonkretizovaném vyssim organizacnim
¢lanku — krajském reditelstvi. Tato analyza ma zodpovédét hlavni vyzkumnou
otazku, zda nastaveny motivacni systém odpovida potfebam zaméstnancl ve
vybrané organizaci. Jakym zpUsobem je motivacni systém jako nastroj fizeni
pracovniho vykonu na vybraném krajském feditelstvi aktualné nastaven a zda
jsou s timto nastavenim zaméstnanci, tedy policisté, spokojeni a je v souladu

s jejich potfebami. Soucasné bych v praci chtéla poukazat na dulezitost



problematiky motivovani zaméstnancu ve specifické oblasti statni spravy a na

vliv motivace na dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu.

Dil&im cilem prace je popsat systém motivovani pfislusnikd Policie CR
z pohledu jeho ucelu, vyznamu a formy vyuziti jednotlivych motivaénich metod,
pricemz je nutné v praci zahrnout i dalSi teoreticka vychodiska, zejména
k pojmdm pracovniho vykonu a jeho fizeni, k pracovnimu hodnoceni

a ke kompetencim osob zucastnénych na procesu motivace policistu.

Prace je rozdélena na &ast teoretickou a ¢ast praktickou.
Teoretickou €ast tvori tfi hlavni tematické oblasti:

e Prvni oblast je vénovana obecnému pojeti motivace a vymezeni
problematiky motivace zaméstnancl, konkrétné zakladnim pojmdm

souvisejicim s motivaci a vybranym teoriim pracovni motivace.

e Druha oblast se zabyva teorii motivaéniho systému a jeho nastroju,
obsahuje kapitoly vénované vybranym motivaénim faktorim a
motivacnimu systému. Tuto oblast doplhuje kapitola vénovana teorii

uzce souvisejiciho pracovniho vykonu.

e Ve tfeti oblasti je podrobnéji charakterizovana organizace, a vymezen
jeji aktualné nastaveny motivacni systém. Vybranou specifickou
organizaci je jeden z vy$$ich organizadnich &lanki Policie Ceské
republiky — z objektivnich dlvodl blize nekonkretizované Krajské

reditelstvi policie.

s v oz

Prakticka ¢ast obsahuje analyzu aktualniho systému motivovani policistd na
vybraném krajském feditelstvi Policie Ceské republiky za pomoci metod
kvalitativniho i kvantitativniho ziskavani dat a zkoumani interni dokumentace.
Z vysledku praktické ¢asti je vyvozen zavér s doporu¢enimi, ktera organizace

muze vyuzit pro zlepseni a zefektivnéni svého motivaéniho systému.



PFi zpracovani diplomové prace jsou vyuzity nasledujici metody:

Pozorovani (extrospekce, observace) — cilevédomé, promyslené, maximalné
objektivni sledovani jedince, jeho ¢€innosti a projevd psychiky v souvislosti
s pusobicimi Ciniteli prostiedi.

Rozhovor (explorace) — jedna ze zakladnich metod. Tazatel i respondent
je v bezprostfedni socialni interakci. Oproti pisemnému testu poskytuje vyhody
viom, ze je mozné pfimo sledovat reakce zkoumaného,
v€. neverbalnich projevd komunikace, pfipadné upfesfiovat nejasnosti
v odpovédich. V praci je uzito standardizovaného rozhovoru s piedem
pfipravenou osnovou V€. sledu otazek a rozhovoru polostandardizovaného
s osnovou a moznosti kladeni otazek dle okolnosti v pribéhu probihajiciho
rozhovoru, a to ve formé individualniho, nedirektniho, diagnostického rozhovoru

ziskavajiciho faktické informace.

Dotaznikova metoda — Casto vyuzivanou metodou, pfi které se ziskavaji
prevazné hromadné informace od respondentl bez pfimého kontaktu.
V predlozené praci je uzito prevazné otazek strukturovanych (uzavienych
s volbou odpovédi: ano x ne), polostrukturovanych (s volbou odpovédi:
ano x ne, doplnénou o JINOU moznost), doplnénych o otazky nestrukturované

(bez nabidnutych odpovédi).!

Analyza — spociva v poznavani podstaty jevl, u kterych se predpoklada urcity
systém s ustalenymi zakonitostmi fungovani. Slouzi pro stanoveni taktiky

védeckovyzkumné ¢€innosti a je propojena s pribé&hem kvalitativniho vyzkumu.

Indukce a dedukce — jsou zakladnimi myslenkovymi procesy pfi odhalovani
novych vztahU a zakonitosti, které spolu Uzce souvisi. Indukce je za pomoci
zkoumanych jevl zpraxe dospét k teoretickym zobecnénim. Dedukci

se rozumi zplsob vyvozovani novych, logicky jistych zavérl na podkladé

1 Books, In: publi.cz [online], [cit. 03.03.2019]. Dostupné z: https://publi.cz/books/339/03.html


http://publi.cz
https://publi.cz/books/339/03.html

znamych faktl, pfi zkoumani zakonitosti obecnych hypotéz a je soucasti

tzv. deduktivnich véd, jako logika a matematika.?

Komparace — tuto metodu Ize oznacit za zakladni metodu hodnoceni. Spociva
ve vzajemném porovnavani rlznych skute¢nosti a jevl, pfiCemz vysledkem

jsou ukazatele podilu, rozdilu nebo indexu.

Syntéza — je zalozena na spojovani vice ¢asti v jeden celek, tedy je sumarizaci
jiz znamych poznatku, ktera vede k objasnéni novych, dosud neobjasnénych

zakonitosti.

2 Dedukce (Deduction). In: ManagementMania.com [online]. Wilmington (DE) 2011-2019,
02.08.2016 [cit. 03.03.2019]. Dostupné z: https://managementmania.com/cs/dedukce


http://ManagementMania.com
https://managementmania.com/cs/dedukce

| TEORETICKA CAST

2 VYMEZENI PROBLEMATIKY MOTIVACE
ZAMESTNANCU

2.1 Zakladni pojmy

Nejprve je tfeba vymezit nékolik zakladnich pojmu, které souvisi

s motivaci.

Motiv a motivace

Motiv odborna literatura charakterizuje jako vnitfni pohnutku, pficinu
nebo energii, ktera je zpUsobila podnécovat, usmérfiovat a udrzovat chovani
a aktivitu Clovéka. Motivace — puvod slova ,motivace* nalézame v prekladu
latinského vyrazu ,movere“, coz doslovné znaci pohyb. SpiSe predstavuje smér
chovani, kterym Ize ovliviiovat ¢lovéka k zadoucimu chovani.® Motivaci je nutné
nezaménovat se stimulaci. Motivace je vnitfnim stavem Clovéka,
ktery zpusobuje jeho urcité chovani a mlze byt dan pranimi, Usilim, tuzbami,
atd. Motivace nevznika vlivem vnéjsich podnétu, ale vnitfnich pohnutek neboli
motivl, které jsou vnitfnimi procesy, dodavajicimi lidskému chovani energii
a smér, a to vrlzné intenzité i dobé trvani. Vnitini procesy predstavuji

presvedceni, cile, vnimani a oCekavani.

3 Armstrong, Michael. Armstrong’s handbook of management and leadership for HR:
developing effective people skills and better leadership and management. 4th ed. London:

Kogan Page, 2016, ISBN 9780749478155, str.188



Stimul a stimulace

Pojem stimul je vysvétlovan jako kratkodoba pobidka, vedouci ke zméné
chovani. Jedinec je stimulem ovliviiovan ve sméru jeho orientace a je veden
k cili. Pravé faktor vnéjsiho okoli, ktery odliSuje stimul od motivu, jenz je
faktorem vnitfnim, psychickym.# Stimulace — vychazi zvnéj$i iniciativy.
Jde o vnéjsi pusobeni na lidskou psychiku. Byva tedy jednodus$si nez motivace,
nebot’ neni zapotrebi vyvijet takové usili. Lze vysvétlit prikladem, kdy je
zaméstnancim vyplacena mzda, ¢imz je pro né vytvarena pozitivni hodnota
a diky tomuto stimulu budou zameéstnanci poctivé pracovat. V pripadé, kdy

poskytovani daného stimulu skonci, pracovni vykon klesa.®

Lidské potieby

Potfeby Clovéka predstavuji urCitou formu motivacnich dispozic.
Primarné vychazi z pudud, ozna¢ovanych jako pohnutky, které aktivuji motivaéni
chovani. Lidské potfeby jsou €lenény na primarni — biologické a fyziologicke
a sekundarni — socialni a spoleenské, které jsou k primarnim potfebam

nadstavbovymi.®

Pracovni vykon

V tradiénim pojeti je pojem pracovni vykon chapan jako vystupy
zaméstnancUl neboli jejich vysledky. Moderni definice vymezuje pojem pracovni
vykon nejen jako mnozstvi a konkrétni vysledky odvedené prace, ale také

zpUsob, jakym byly dosazeny (konkrétné kvalitu prace, ochotu sjednanou praci

4 PALAN, Zdengk, Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vychova, vzdélani, péce, fizeni. Praha :
Academia, 2002. ISBN 80-200-0950-7.

5 PLAMINEK, Jifi, Tajemstvi motivace: jak zafridit, aby pro vas lidé radi pracovali: 3 rozs. vyd.
Praha : Grada, 2015. ISBN 9788024755151.

8 VEBER, Jaromir a kol. Management, zaklady, prosperita, globalizace. Praha: Management
Press 2006, ISBN 80-7261-029-5, str.62



vykonavat, pfistup k pracovnim povinnostem a celkové chovani zaméstnance

na pracovisti).”

Pracovni motivace

Jestlize pojem motivace vyjadfuje psychologické duvody pro konkrétni
chovani jednice, pak pracovni motivaci jednoduse mulzeme chapat jako

odpovéd na otazku, pro¢ lidé pracuiji.®

S pracovni motivaci je uzce spjat termin pracovni Cinnost, ktery ma
ve vztahu k motivaci vychozi charakter. Za pracovni ¢innost Ize oznacit konani
pracovnika, které je cilevedomé, zamérné a systematicky vykonavané,
tedy motivované. Jde o aspekt lidského chovani vztahuijici se k vykonu pracovni
¢innosti. Udava pfistup ¢lovéka k praci, k pracovnim uUkollm a vyjadfuje
konkrétni okolnosti pracovniho uplatnéni, ukazuje konkrétni podobu jeho

pracovni ochoty.®

,Pracovni motivace vyjadiuje celkovy pristup pracovnika k vykonavané
Cinnosti, tedy k pracovnim ukolim, k zastavané pozici a v organizaci
sni spojenou zaméstnaneckou roli. Projevuje se vykonem, zaujetim
a vynalozenym usilim pfi vykonu pracovnich cinnosti. Motivaéni zaméreni
Ci preference predstavuje dlouhodobou orientaci ¢lovéka, je soucasti celkového
profilu osobnosti jedince* 10

Efektivné pracuji lidé, ktefi jsou dobfe motivovani, jsou pozitivhé
naladéni a pracuji usilovnéji. Znamena to, ze vytrvalost pfi plnéni zadanych

Ukoll souvisi ¢asto s tim, jak zpusobily dokong¢it aktualni povinnosti se ¢lovék

7 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zéklady moderni personalistiky. 5.roz§. a dopl. vyd.
Praha: Management Press 2015, ISBN 978-80-7261-288-8

8 NAKONECENY, Milan, Socialni psychologie organizace, Praha: Grada 2005. ISBN 978-80-
247-0577-4

9 BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie fizeni. 2. roz$ifené vydani. Praha:
Management Press, 2002. ISBN 80-7261-064-5

10 STIKAR, Jifi, RYMES, Milan, RIEGEL, Karel, HOSKOVEC, Jifi. Psychologie ve svété préce.
Praha: Karolinum, 2023. ISBN 80-246-0448-5



citi byt, a pravé to ma vliv na motivaci k nasledujicim ukolim. Vedle motivace
je vSak dale vykon cloveka ovlivhovan dalSimi faktory napf. védomostmi,

schopnostmi, dovednostmi a osobnimi vlastnostmi jedince. !

2.2 Pracovni motivace

Motivaci Ize oznacit za urCity systém na sebe navazujicich reakci,
jehoz vychozim momentem je vznik potreby, ta se rozvine v pfani nebo touhu,
které u cClovéka, pokud nejsou naplnény, zpuUsobi stav napéti. Tento stav
¢lovéka urcitym zpusobem zaktivuje k c&innostem, které jsou zpUsobilé
jeho prani a tuzby naplnit, ¢imz nastava stav uspokojeni potreb. Motiv
jako prani a stimul jako pobidka nebo odména jsou tedy zakladnimi stavebnimi
prvky motivace. Je to manazer, kdo prostfednictvim stimulovani motivd
realizuje vedeni pracovniho vykonu pracovnikd. Kjeho u¢innému vedeni
je dulezité, aby dobrfe védél, co je pro podfizené pracovniky motivujici
a co naopak zpusobuje jejich demotivaci. Vzhledem k osobnostni riznorodosti
zaméstnancl to vsak logicky patfi k tém obtiznéjsim manazerskym ukollm.
Reakce podfizenych mohou byt rizné, pficemz je ovliviiuje vice faktord. Jednim
z nich jsou jejich individualni dispozice, coz jsou napf. osobnostni rysy, talent,
schopnosti &i Zivotni situace pracovnika. Dal$im z faktor( je druh vykonavané
prace napf. konkrétni pracovni pozice. Reakce podfizenych ovlivauji i zvyklosti
organizace napf. zavedena pravidla, styl fizeni a odménovani,

kultura a dalsi.

Potfeby obecné, tedy to, po ¢em Clovék touzi nebo co je mu k uzitku,
se déli na primarni a sekundarni. Primarni potreby jsou pro vSechny jedince
shodné a zahrnuji zakladni potfeby potravy, vody, kvalitu ovzdusi nezbytné

charakteristiky prostfedi jako teplota, tlak, vinkost. Sekundarni potreby ovliviuje

1 DEMBO, Myron H. a Helena SELI. Motivation and learning strategies for college sccess: a
focus on self-regulated learning. 5th ed. New York: Routledge, Taylor and Francis Group, 2016,
ISBN 9781138850347, str.10



osobnost pracovnika a prostredi a je to napf. potfeba uspéchu, uznani, lasky

nebo seberealizace.

Niz§i pracovni vykony a nasazeni byvaji nejvyraznéjsi znamkou
nedostatecné motivace. DalSimi pfiznaky mohou byt napf. odmitavy pfistup
ke zménam, zvySeny stres, nedodrzovani stanovenych terminl, konflikty
na pracovisti, pozdni pfichody, neochota ucastnit se rtznych nepovinnych
presto prospésnych Skoleni & seminart apod. Nespravné zvolené motivacni
nastroje zplUsobuji nezadouci motivaci nebo demotivaci. Rovnéz tak pUlsobi
nespravné praktiky pfi fizeni, nesystémova reseni, nejasné prikazy, rozpor slov
s ¢iny manazera, tajnUstkarstvi, jednani o pracovnikovi tzv. za jeho zady

a dalsi.

Motivace v pracovnim procesu je pfedmétem psychologického zkoumani
jiz od 19. stoleti. Prvni zminky o motivaci v souvislosti s pracovnim vykonem
se zacCaly objevovat na pocatku 20. stoleti. Nasledné se rozvinuly Ctyfi

motivaéni koncepce: 12
1. Koncepce racionalné ekonomického chovani ¢lovéka

Tato prvni koncepce z obdobi prvniho desetileti 20. stoleti
je oznaCovana za prvni pokus identifikovat zasady motivace. Povazovala
pracovnika za pasivniho, primarné motivovaného vyhradné ekonomickymi
stimuly. Prfedpokladala jako vychozi jeho pfirozenou nechut’ k praci, kterou je

nutné vyradit manazerskymi postupy s nutnosti neustalé kontroly.
2. Koncepce socialniho ¢lovéka

Touto koncepci, ktera se vyvijela od 20. let do poloviny 20. stoleti,
postavenou na nové objevenych faktorech motivace, doslo ke zméné
ve vnimani pracovnika, ktery je podstatné vice motivovan socialnimi

a psychologickymi stimuly nez doposud upfednosthiovanymi stimuly fyzickymi.

12 MLADKOVA, Ludmila, Petr JEDINAK a kolektiv, Management, Plzeii: Ale$ Cenék 2009,
ISBN 978-80-7380-230-1, str.155-157



3. Koncepce uspokojovani potieb

Vyvijela se v prabéhu stejného obdobi jako pfedchozi koncepce.
Je postavend na tvrzeni, ze chovani Clovéka je vyhradné reakci
na uspokojovani vlastnich potfeb, které jsou individualni a mohou byt
v zavislosti na rlznych okolnostech proménlivé, z ¢éehoz pro manazera

a efektivitu jeho fizeni plyne nutnost znat potfeby podrizenych.
4. Koncepce komplexniho ¢lovéka

Vidi Clovéka jako jedince mnohostranného, majiciho vlastni nazor
a predstavy a schopného vnimat sounalezitost s organizaci. Je vysoce ucinné
pfi fizeni takto vnimaného pracovnika, klast velky diraz na komunikaci,
umoznovat pracovnikovi osobni rozvoj, vénovat pozornost pracovnimu

prostfedi a celkové posilovat jeho ucast na vysledcich organizace.

Vzniklo mnoho motivaénich teorii, které vidi motivaci z rGznych dhlu

pohledu.

2.2.1 Vybrané teorie pracovni motivace

Prvni zminky o zkoumani motivace lidi je mozné nalézt jiz u feckych
filozofli, pfesto obdobi bliz§iho zkoumani je zasazeno od dob osvicenského
17.-18. stoleti, s vyznamnymi autory napf. Rousseau a Locke. Obdobi
19. - 20. stoleti, uvedli své teorie dalsi autofi Masslow, Herzberg, Vroom
a Adams, pficemz diky jejich odliSnému pojeti motivace se nadale rozvijely
rlzné pristupy uzivané ke spravné a zadouci motivaci pracovnikl, z nichz tfi

nejvyraznejsi teorie se deli podle svého zaméreni.

2.2.1.1 Teorie zamérené na instrumentalitu
Teorie instrumentality (Taylorismus)
Autor: Frederick W. Taylor (1856 — 1915)
Teorie ve své podstaté vychazi z presvédceni, ze lidé pracuji pro penize.

Ze nejuginngjsim prostfedkem k formovani Zzadouciho pracovniho chovani
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zaméstnancu je vyuzivani odmén a trestu dle autora metoda cukru a bi¢e. Opira
se soucasné o predpoklad, ze je to praveé uroven vykonu, co odmény a tresty
v pfimé vazbé podmiriuje a teprve pak Ize hodnotit motivaci pracovnika jako
ucinnou. Podle Taylora ,Je nemozZné pfimét délniky béhem jakkoli dlouhé doby
k tomu, aby pracovali usilovnéji nez primérni jedinci v jejich okoli, pokud jim
to nezajisti podstatné a trvalé zvyseni jejich mzdy*“ .3

Vyuzivani této teorie k nastavovani motivacniho pfistupu se i v soucasné
dobé jevi jako stale frekventované. Je vsak tfeba zohlednhovat, ze spolehlivé

neumoznuje pokryti uspokojovani vsech lidskych potreb.

2.2.1.2 Teorie zamérené na obsah

Teorie zamérfené na poznavani motivacnich pficin, které jejich autofi
zakladaji na zavérech, ze pravé potreby jsou obsahem motivace a jejich
neuspokojenim vznikd nerovnovaha a napéti, coz vyvola zplsob jednani,

vedouci k pozadovanému uspokojeni.

Maslowova teorie potreb
Autor: Abraham H. Maslow (1908-1970)

Teorii ve svém pojeti autor vytvorfil na hierarchii potieb, které maji
podobu pyramidy. V tomto zobrazeni jsou rizné potieby rozdélené do 5 vrstev
— souborl. Princip zalozil na mechanismu, ktery jedince vede ktomu,
v nejnizsi vrstvé uspokojovani zakladnich fyziologickych potfeb a teprve

po jejich uspokojeni vznika moznost uspokojeni dalsi potieby.'

13 ARMSTRONG, Michael, TAYLOR, Stephen. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a
postupy: 13. vydani. Prelozil SIKYR, Martin. Praha: Grada Publishing, 2015, ISBN 978-80-247-
5258-7, str. 219

4 DEIBL, M. Motivace jako ndstroj fizeni. Praha: Linde 2005
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je potieba jidla, piti, spanku,

2. Potreby bezpedi a jistoty — hleda nasyceni pocitu fyzického i psychického

bezpeci, coz u pracovnika predstavuje napf. ochrana na pracovisti,

3. Socialni potreby — potfeba podpory, sounalezitosti, mezilidské vztahy,

kontakt se spolupracovniky,

4. Potieba uznani — potfeba ucty, respektu a uznani, ohodnoceni nas samych

z pohledu spolupracovniku i nds samotnych.

5. Potfeba seberealizace — potieba osobniho i profesniho rozvoje.

Autorem teorie jsou prostrednictvim pyramidy sestaveny potieby do 5
urovni podle ur€ité posloupnosti potieby uspokojovat, pficemz se v dané
hierarchii postupuje smérem nahoru. Nejprve je na rfadé uspokojit
nejzakladnéjsi potreby, které zastupuje nasyceni, napojeni a nutnost se vyspat
a télo zregenerovat pro dalsi fungovani, coz je dllezité k tomu, abychom mohli
nasledné aktivné puUsobit v navazovani a udrzovani dobrych vztahu
a dale napf. vykonavat néco, prostrednictvim ¢eho bychom se mohli
seberealizovat. Prestoze autor volil zobrazeni, které mlze znadit, ze kazdé
0 uroven vysSi potfeby je potreba k uspokojeni méné nez k té nizsi, ktera je
v ploSe veétsi, ve skuteCnosti tomu tak neni. Rovnéz to vzdy neznamena,
ze vzdy dojde k pInému nasyceni, nékteré z potfeb pfes zna¢né dosycovani
stale trvaji, jako napf. u potfeby rozvijet svou osobnost. Na druhou stranu
u potreby hladu, zizné &i potfeby vyspat a odpocinout si limity pocitu plného

uspokojeni existuji.!®

S ADAIR, J.E. Efektivni motivace Praha: Alfa Publishing 2004
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Maslowova teorie by méla vypadat nasledovné:
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Obrazek 1 - Maslowova pyramida potieb

V oblasti pracovni motivace vypada hierarchie takto:

e Mzda/plat, odpovidajici pracovni a organizacni podminky,

e Pracovni jistota, ochrana bezpec€nosti pfi praci, socialni zabezpeceni,
dldchodové zabezpeceni, odborova ochrana,

e Pfijeti pracovni skupinou ve formalnich a neformalnich vztazich,

e Tituly, symboly statutu, povysSeni, respekt, pocit uspésnosti, pozitivni
hodnoceni pracovniho vykonu a dalsi nehmotné odménovani,

e Pracovni seberealizace, osobni i odborny rlst, vzestup a rozvoj, piné
vyuziti schopnosti, uspokojeni z dobrfe vykonané prace, ktera je

vyznamna pro spolec¢nost. 76

Pro manazera je tato teorie pro motivaci pracovnik( dobfe vyuzitelna,

nebot’ se jevi jako nezbytné nejprve se uijistit, zda jsou u pracovnika nejprve

16 WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. 1.vyd. Praha: Grada, 2008, str.14.
Vedeni lidi v praxi ISBN 978-80-247-2361-7 str.14
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dostatec¢né naplnény zakladni, popf. nizsi potreby, které souvisi s pracovnimi

podminkami, jako je dostateCny plat, odmény, pocit jistoty prace nebo pozice.

Herzbergova teorie dvou faktor

Autor: Frederick Herzberg (1923-2000) - dvoufaktorova teorie,
nékdy oznacovana i jako motivacné-hygienicka, je zalozena na rozdéleni

faktort ovliviujici motivaci pracovnikd do dvou skupin:
Motivatory

Soubor téchto faktorl je zaméfen na uspokojovani spise vnitfnich
potfeb, a podle teorie jejich pfitomnost zplsobuje spokojenost a absence
nespokojenost. PlUsobi motivaéné ve sméru k vétsimu Usili, klepsimu
pracovnimu vykonu nebo podporuje kreativitu. Mezi ty patfi napf. uspéch,
osobni rozvoj, uznani, ocenéni, odpovédnost, povaha nebo napln prace nebo
povyseni.

Hygienické faktory (frustratory)

Diky témto faktorlm naopak v pfipadé jejich absence vznika
u pracovnika nespokojenost nebo demotivace, nestimuluji vSak k lepsSimu
vykonu. V pfipadeé jejich pfitomnosti pocit spokojenosti nevyvolavaji, zplsobuiji
stav, kdy nespokojenost absentuje. Mezi tyto autor fadi mzdu, kvalitni vedouci
nebo nadfizené pracovniky a mezilidské vztahy, pracovni podminky jako svétlo,
teplo, hluk, materialni vybavenost atd., dale administrativni postupy

nebo pravidla nastavena v organizaci.

PUsobeni motivaénich faktor( neni dané, nepulsobi jednoznaéné vzdy.
Lze to vysvétlit na pfikladu s platem. Pokud se zvysi dopada na pracovnika
motivacné. Pokud se vySe platu dlouhodobé neméni, motivacné prestava
pusobit. Pokud by vSak doslo ke snizeni platu, mizeme u pracovnika hovofit
o naprosté demotivaci a tim prechdzi na stranu hygienickych faktoru
— frustrator. Na motivaci pracovnika k lep$imu vykonu bude mnohem |épe
pusobit, jestlize bude mzdu tvofit i vyznamna ¢&ast, ktera bude pohyblivou

slozkou platu. Tento zplUsob odménovani Uzce reaguje na aktualni pracovni
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vykon, napf. pfi dokonéeni pfedem zadanych ukoll. Takovéto odménovani

byva nejvice ve formé& hmotnych odmén.!”

S pracovni motivaci Uzce souvisi i pracovni spokojenost, neznamena
to vSak, Zze s ni pIné koresponduje. Pro organizaci je zasadnim zpUsobem
dulezita spokojenost pracovniku, nelze vSak spolehlivé ocekavat, Ze u kazdého

pracovnika a v kazdém obdobi k jeho pracovni motivaci spolehlivé povede.'®

McClellandova teorie manazerskych potieb
Autor: David Clarence McClelland (1917-1998)

Teorie je oznaCovana jako teorie ziskanych potfeb nebo teorie potfeby
uspéchu, teorie tfi potreb, teorie nauc¢enych (osvojenych) potieb. Nejvice je
vyuzivana pro vedouci nebo manazerské pozice. Vychazi z konceptu
Maslowovy hierarchie potfeb, pfiCemz ztéto vyuziva tfech hornich urovni,
tedy jde o faktory potfeby sounalezitosti (skupina na 3.drovni), faktor potreby

moci (skupina na 4.Urovni), a potieba Uspéchu (skupina na nejvyssi 5.0rovni).'°

Potrebu sounalezitosti nebo zaclenéni si lze pfedstavit jako potrebu byt
soucasti spolupracujicino pratelského kolektivu, potfeba udrzovat dobré
mezilidské vztahy. Vyznamné pusobi na jedince se silnym socialnim citénim.
Potreba moci vychazi ze snahy obsadit pozici s vétSim vlivem, mit moc nad
lidmi, typicky pro osobnosti spiSe dominantni povahy a nejlépe se uplatni
u manazerskych pozicich. Jedinci s prevazujici potfebou moci usiluji o moznost
ovladat, kontrolovat nebo ovliviiovat Cinnost ostatnich lidi. Potfeba uspéchu
je charakteristicka pro takoveé pracovniky, pro které jejich napln prace vyzaduje
tvrdou nasazeni nebo narocny vykon. Tyto jedince vede potfeba néco praci
dokazat, dosahnout vyznamného cile, pfedstihnout ostatni a usiluji o uznani

a uctu, pricemz vsak pfihlizi ke svym realnym schopnostem a moznostem.

17 BLAZEK, Ladislav. Management: organizovéni, rozhodovani, ovlivriovéni. 2. vyd.. Praha:
Grada Publishing a.s. 2014.

18 PROVAZNIK, V. a kol. Psychologie pro ekonomy a manaZery. Praha: Grada. 2002

19 BLAZEK, Ladislav. Management: organizovéni, rozhodovani, ovlivriovéni. 2. vyd.. Praha:
Grada Publishing a.s. 2014.
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Teorie vychazi z predpokladu, ze vSichni v sobé maji vSechny tfi potfeby.
Proménlivé vSak prevladaji podle aktualni situace, rovnéz tak v prilbéhu obdobi
zivota.?® McCllandova teorie se dobfe uplatiuje pfi nastavovani faktor(
pracovni motivace v individualnich pfipadech. Je vSak potieba, aby pracovnici
znali vlastni priority a organizace na pracovniky ty nejlépe pusobici motivacni
faktory. Na jedince, ktery je nejvice motivovan potfebou moci, tak ucinné
zapUsobi nabidka komfortnéjsiho pracovniho prostredi, mit k dispozici
sofistikovanéjsi vybaveni, dobfe fungujici kolektiv a hezkym pracovnim

a samozfejmé moznost karierniho rastu.

2213 Teorie zamérené na proces

Teorie zaméfené na proces se vénuji samotnému pribeéhu motivacniho
procesu, byvaji také nazyvany kognitivnimi (poznavacimi), nebot’ jejich zaklad
je zalozen na vnimani pracovniho prostfedi samotnymi pracovniky.
Ve své podstaté pracuji s psychologickymi procesy a se silami ovlivaujicimi
pracovni motivaci. Svym zaméfenim pusobi na pracovni chovani jednotlivcl
a individualni rozhodovani, coz je opacny efekt v porovnani s teorii potfeb. Mezi
tyto teorie jsou jako nejvyznamnéjsi zafazeny nize uvedené teorie o¢ekavani,

teorie cile a teorie spravedinosti.

Vroomova teorie o¢ekavani (expektacni teorie),
Autor: Viktor Vroom (*1932)

Teorii autor zaklada na presvédCeni, ze nejlépe budou pracovnici
motivovani, kdyz budou védét, co maji délat a ze za dobie odvedenou praci
dostanou odménu. Autor poukazuje na predpoklad, ze kdyz bude cil
atraktivnéj$i a hodnotnéjsi, vyvola to v pracovnicich vyvinuti vétsiho usili,

aby cile dosahli. Pracovnici budou mit vétsi snahu a budou mnohem usilovnéji

20 BLAZEK, L. Management: organizovéni, rozhodovéni, ovlivriovéni. Praha: Grada. 2011
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pracovat, jestlize budou olekavat, ze pravé diky jejich Usili se jim podafri
dosahnout zadouciho vysledku. Coz mUze predstavovat napf. lepsi pracovni
pozici nebo lepsi platové podminky Ci vétsi finanéni odmény. V pfipade,
ze nebude odmeéna v ocekavané vysi ¢i formeé nebo nenastane posun na lepsi
pozici, vede to zpravidla k demotivaci a zhorSeni pracovniho vykonu. Tomuto
lze predejit dobfe nastavenymi smluvnimi podminkami. Tuto teorii nelze
aplikovat na vzdy vSechny pracovniky, a to vzhledem k rlznorodosti
jednotlivych pracovnikl, ktefi byvaji rGzného charakteru a osobnostniho
nastaveni, méli bychom proto pfistupovat k motivaci pracovnikll s pochopenim

pro tyto odliSnosti.

Teorie je nékdy nazyvana jako teorie VIE (V — valence, oznacujici
hodnotu; | — instrumentalista, znaCici prfesvédceni, ze jednou vykonana véc,
povede to k dalsi; E — expektace znamena predpoklad, ze po vynalozeném usili
bude nasledovat oCekavany vysledek. Motivace tedy vznika pouze
z predpokladu pfimé vazby vysledku na vykon, a pravé dosazeny vysledek

povazujeme za prostiedek k uspokojeni potieb.?!

Z podstaty teorie vyplyva, ze budeme mnohem usilovnéji pracovat a
podavat lepsi vykon za predpokladu, Ze budeme vnimat a hodnotit narlstajici
pfitazlivost odmény a soucCasné v nas Cim dal vice roste vira v uspésné

dosazeni cile.2?

Abychom pfiméli pracovnika vynalozit jisté usili, je nezbytné, aby byly
spinény tfi podminky. Nejprve je tfeba zapUsobit na uvédomeéni, ze usili musi
byt nasledovano pfimérenym vysledkem, sou¢asné vykon pracovnika musi byt

odménén, a to vSe za predpokladu, Ze pracovnik ma o tuto odménu zajem. 22

21 ARMSTRONG, Michael, TAYLOR, Stephen. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a
postupy: 13. vydani. Prelozil SIKYR, Martin. Praha: Grada Publishing, 2015, ISBN 978-80-247-
5258-7

22 KVASNICKOVA, Irena. a M. BERKA. Pracovni motivace v kostce. 1. vyd. Ceské Budgjovice:
Nova forma. 2010

23 BELOHLAVEK, F. 2000. Jak fidit a vést lidi — testy, pripadové studie, styly fizeni, motivace a
hodnoceni. 2. vyd.. Praha: Computer Press. 2000
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Teorie stanoveni cild

Autofi: E.A.Lock a G.P. Latham v 70. letech 20. stoleti prisli se svou
teorii, zalozenou na konceptu chovani orientujiciho se na cile, které byly poprvé
pojimany jako konkrétni, jasné, a predevS§im narocn€, coz otevrelo moznost
prinosu vyhod jak organizacim, tak i samotnym pracovnikdm. Teorie vyzdvihuje
prvek konkrétniho planovani zplsobu dosazeni prfedem stanoveného cile,
ktery by mél byt sice naroény, avSak dosazitelny, a to za pribézného

poskytovani zpétné vazby o svém pokroku, za ktery citi odpovédnost.

Vv

vvvvvv

cile ucinné pusobi na zvysovani pracovniho vykonu. Pro spravnost nastaveni
motivace k dosahovani cil(, je podminéno tfemi predpoklady. Jednak musi
stanoveny cil mit vySSi stupen obtiznosti, presto musi byt realisticky
a zvladnutelny, pracovnik s nim musi souhlasit, musi se identifikovat s takovou
vyzvou a dale musi byt pribézné poskytovana zpétna vazba k pokrokim.
Teorie ale jako mnoho jinych nepodéita s individualitou pracovnikd ani s vnéj$imi

faktory. Pfesto je véak velmi G¢inna a vyuzivana.?*

Adamsova teorie spravedlivé odmény (ekvity)
Autor: John S. Adams (1735-1826)

Teorie se opira o predpoklad, ze se pracovnik porovnava s ostatnimi.
Presnéji pomérfuje své tzv. vstupy, coz je to, co vklada do pracovni €innosti (Cas,
usili, schopnosti apod.) a tzv. vystupy, kterymi je to, co ziskava (mzda,
ohodnoceni, karierni postup spod.). Podstatna je pro pracovnika spravedinost
v pfistupu, kdy je s nim zachazeno shodnym zpUsobem jako s ostatnimi,
tedy spravedlivé. To samoziejmé za podminek platnosti individualniho pfistupu
na zakladé lidskych odlisnosti, nezbytné vyzadujicich individualni pfistup.

Porovnavani pracovnikl mezi sebou mulze vyvoldvat nezadouci situace,

24 ARNOLD, J. a kol. Psychologie prace: pro manaZery a personalisty. 1. vyd. Brno: Computer
Press, 2007



jestlize pracovnik zaznamenal nespravedlivy pristup pfi odménovani.
V pracovnikovi bude umérné vyvolavat pocity nespokojenosti mira nerovného
pfistupu v odménovani a pracovnik bude usilovat o narovnani podminek do
spravedlivych mezi. Zasadni je vnitfni pocit pracovnika, ten vsak je individualni,
a proto to v pracovnicich vyvola napf. takové reakce, kdy u pracovnika,
ktery se porovnava s druhym spolupracovnikem na srovnatelné pozici
a citi se byt odménovan vice nez ten druhy, bude se snazit svUj pracovni vykon
zlepSit. Pokud se bude citit v porovnani s druhnym srovnatelnym pracovnikem
hodnocen méné, zapUlsobi to na jeho pracovni nasazeni jeho snizenim.
Srovnavani se s ostatnimi je Cclovéku pfirozené a ztohoto duvodu
je v organizaci zadouci, aby byl pro vSechny pracovniky nastaven jasny,

a predevsim spravedlivy systém odménovani.2

K samotnému jevu srovnavani je potifeba doplnit, ze na toto ma vyrazny
mnohdy komplikujici vliv vlastni schopnosti pracovnikll posuzovat objektivné
a realisticky. Neni vlibec jednoduché presné srovnavat, mnohdy toto Ize pouze
u diléich ukonl jednodussiho charakteru, u kterych vysledky mohou byt
pracovnich operaci ¢i komplexnégjSich c¢innosti, coz vs$ak jednotlivym
pracovnikiim se svymi subjektivnimi soudy nijak nebrani se od tohoto upustit.
A to presto, Ze mnohdy nemohou nahlédnout do vSech vkladl srovnavaného
pracovnika. Mezi tyto vklady patfi €as, kapacita usili, rozsah schopnosti,
ziskané zkusenosti, znalosti nebo vék. V jiném prfipadé pracovnici nemaji
k dispozici veskeré informace, na jejichz podkladé bylo rozhodnuto ze strany
manazera o pfipadném postupu na vysSSi pozici srovnavaného pracovnika
nebo o udéleni hmotné ¢i nehmotné odmeény. Nad to je i pfirozené prikladat
lepsi hodnoceni vlastnim vkladim a nedocerovat tolik viastni ziskané odmény,
a pravé v pripadé srovnavanych pracovnikt k tomuto pfistupujeme opacné.28

Systém motivace pracovnikl mulze byt efektivni pouze za predpokladu,

25 NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednéni. 1. vyd. Praha: Management Press. 1992

26 BLAZEK, L. Management: organizovéni, rozhodovéni, ovlivriovéni. Praha: Grada. 2011



Ze u pracovnikl vyvolava pocit spravedlivého zachazeni. V opa¢ném pfipadé

zpUsobuje demotivaci.

2.3 Druhy motivace

S ohledem na skute¢nost, Ze na motivaci jednice mlze pUsobit jakykoliv
podnét, ¢leni se motivace podle riznych kritérii. Klasifikace druhl motivace je

rozdélena podle zdroje jejiho plsobeni, které ji vyvolava.
Druhy motivace podle zdroje jejiho pusobeni:

Primarni a sekundarni motivace

Primarni motivace je motivaci vrozenou a vznika biologickymi potfebami.
Vychazi ze samotného vykonavani pracovnich ukoll, coz ma vliv na aktivitu
a spokojenost pracovnikl v pracovnim procesu, vychazi tedy z potéseni
z podstaty vykonu €innosti. Naopak sekundarni motivace je zprostfedkovana
a podminuji ji naucené vzorce chovani. Oproti primarni motivaci na aktivitu
pusobi méné intenzivné, coz vychazi ze skutecnosti, ze pro pracovnika neni
motivujici podstata €innosti, ale pouze jeji vysledek (napf. vydélek nebo pocit
dosazeni cile). Pro zaméstnance je u sekundarni motivace samotna ¢innost

prostfedkem, potfebnym pro dosazeni jiného cile.?”

Vnitrni a vnéjsi motivace

Vnitfni motivace vychazi z nitra osoby, pfiemz se jedna o zadouci
vnitfni proces, vyvolavajici u pracovnika energii k aktivité. Na vnitfni motivaci
tedy plsobi vnitfni podnéty, které mohou byt u kazdého zaméstnance rizné.
Pracovnici si sami vytvari faktory, kterymi je ovlivhovano jejich pracovni
chovani. Pracovnik vykonava svou praci pouze z vlastniho prfesvédceni
bez vlivu z vnéjSiho prostfedi, protoze sam chce. Jeho zajem o vykonavanou

profesni €innost je pro ného motivaci. Vyznamnymi podnéty, které vyvolavaji

27 MIKULASTIK, Milan. ManaZerska psychologie. 3. piepracované. Vydani. Praha: Grada,
2015, Manazer. ISBN 978-80-247-4221-2.
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vnitfni motivaci je napf. odpovédnost, vzbuzujici v zaméstnancich pocit
dulezitosti jejich prace. Dal$im motivem je autonomie, ktera spociva v moznosti
samostatného rozhodovani nebo i ve vyuzivani a rozvijeni svych schopnosti
a dovednosti. Motivaéné mUze pusobit prace, ktera je pro pracovnika nééim
zajimava i podnétna, anebo poskytujici moznost postupovat vySe v ramci

hierarchie pracovnich funkci.?®

Vnéjsi motivace vznika pusobenim podnétl z vnéjsiho okoli. Tyto
podnéty vytvari obvykle vedouci ¢i nadfizeni zaméstnanci. Pracovnik pak
napf. usiluje o pochvalu, o uznani kolegu, rodiny nebo okoli. Mezi podnéty

vnéj$i motivace lze také radit i povy$eni ¢i zvySovani platu.2

Na vnéjsi motivaci, vedle pozitivnich vnéjsich podnétl jako jsou napf.
odmeéna ¢i pochvala, plsobi také negativné nastavené, napf. tresty, pod které
je mozné podradit napf. kritiku, zahajeni disciplinarniho fizeni, odepfeni odmén

nebo snizeni platu a jejich osobniho ohodnoceni.3°

Pozitivni a negativni motivace

Clenéni motivace na pozitivni a negativni je zalozeno na tom, jakym
zpUsobem na pracovnika pUsobi. Mnohem ucginnéjsi byva pozitivni motivace.
Ta vznika potfebou néco ziskat, uskuteénit nebo dosahnout néjakého cile.
Pfikladem zdroje pro pozitivni motivaci je potfeba pracovnika dosahovat
uspéchu, dobrych pracovnich vysledkd, rozvijet se a profesné rlst. Je zaloZena
na zadoucim vnitfnim procesu zameéstnancu, ktery jim dodava energii

k vykovavani pracovni aktivity.

Negativni motivaci zpUsobuje potfeba Uniku ze stavu, ve kterém jedinec
nechce setrvavat. Na dlouhodobou vykonnost a celkovou spokojenost

zaméstnancl ma negativni dopad. Negativni motivace jako motivaéniho

28 Armstrong, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydéni. Praha:
Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3

29 DEIBL, Maria. Motivace jako néstroj fizeni. Praha: Linde, 2005. ISBN 80-902105-8-9

30 Armstrong, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydéni. Praha:
Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3



nastroje, je vyuzivano k vynucovani daného chovani ¢&i jednani u pracovniku
prostfednictvim obavy z trestu jako napf. snizeni platu, odejmuti benefitu,
pfefazeni na horSi pozici nebo dokonce propusténi ze zaméstnani.
Toto v8ak u fady pracovnikll obvykle zplsobuje, Ze se stavaji pasivnimi
a nastava u nich celkova rezignace, ktera dokaze zapficinit demoralizaci celych
pracovnich skupin &i kolektivl a pfichazi trend znaéné fluktuace zaméstnancu.
K negativni motivaci mlze u pracovnika dochazet i z dlivodu jeho potfeby
uniknout nebo se vyhnout predpokladanému neuspéchu nebo nezvladnuti

pracovnich Ukoll a povinnosti.3!

Na nize uvedeném obrazku je pro jednodussSi pochopeni zobrazen
systém ¢tyf druh( motivaci s vyuzitim dvou rovin. Prvni rovina zobrazuje
rozdéleni podle toho, odkud pfichazi zdroj motivace, tedy zda vznika
vlivem vnéjsSiho podnétu nebo vlivem vilastniho vnitrniho presvédceni,
jde tedy o motivaci vnitini a vnéjsi. U druhé roviny je znazornéni motivace
s ohledem na postoj jedince, zda chce praci €i ukol splnit anebo zda ma potfebu

se né¢emu vyhnout, tedy zobrazuje motivaci pozitivni a negativni.32
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Obrazek 2 — druhy motivace

31 HLUSICKA, Petr. Motivace zaméstnanct. [online]. Copyright Oc 2019 Firemni sociolog, [cit.
01.05.2023]. Dostupné z: https://www.firemni-cociolog.cz/cz/uzitecne-informace/clanky/142-
motivace-zamestnancu

32 HLUSICKA, Petr. Motivace zaméstnanct. [online]. Copyright Oc 2019 Firemni sociolog, [cit.
01.05.2023]. Dostupné z: https://www.firemni-cociolog.cz/cz/uzitecne-informace/clanky/142-
motivace-zamestnancu

22


https://www.firemni-cociolog.cz/cz/uzitecne-informace/clanky/142-
https://www.firemni-cociolog.cz/cz/uzitecne-informace/clanky/142-

K motivaci zaméstnancl je vhodné a zadouci volit motivaéni nastroje
vyuzivajici jak pozitivni, tak i negativni motivace, pfiCemz praxe ukazuje,
ze pouzivat tuto kombinaci nastroju je spise nezbytné. Je vSak tfeba vybér
prizpusobovat okolnostem. Zpravidla plati a doporucuje se vice volit motivaci
pozitivni a negativni by se mélo vyuzivat az v pripadé, kdy jsou vSechny
moznosti pozitivnich motivaénich nastroji vycerpany. Negativni motivacéni
nastroje jsou vSak ucinné zejména pfi zamezeni urCitému nezadoucimu

chovani.33

2.4 Motivacni systém a jeho nastroje

2.4.1 Motivacni faktory

Pro vedouci a nadfizené pracovniky je k fizeni vykonu velmi uziteéné
a prospesné vyuzivat motivaCni nastroje a pfijmout samu existenci
faktord motivaéné ovliviiujicich pracovni vykon. To jim umoznuje |épe
pochopit, které okolnosti napomahaji k uspokojovani lidskych potieb a maji tedy
na podfizené pracovniky pozitivni vliv. Soufasné zjistuji, které okolnosti
k uspokojovani potfeb brani, coz znamend, Ze dochdzi u zaméstnancu
k tlumeni pracovniho nasazeni a tyto okolnosti pak mohou eliminovat. Témito
okolnostmi jsou pravé motivacni faktory. Tyto faktory mohou na kazdého
zaméstnance pusobit jinym zplsobem, maji tedy subjektivni povahu.3
Vzhledem k témto individualnim odli$nostem by motivovani zaméstnanci mélo
byt diferencované. Je nezbytné jinak pfistupovat k zaméstnancim se slabsi
pracovni moralkou a negativnim postojem k praci. Tito pracovnici musi byt

neustale a dusledné kontrolovani. Naopak pracovniky disponujici pozitivnim

33 KALINA, Ales. Motivace. [online]. 2000 [cit. 01.05.2023]. Dostupné z: https:/ales-
kalina.cz/blog/motivace/

34 URBAN, Jan. Motivace a odmériovani pracovniki: co musite védét, abyste ze svych
spolupracovniku dostali to nejlep$i. Praha: Grada, 2017. Manazer. ISBN 978-80-271-0227-3.
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pristupem k praci a dobrou pracovni moralkou neni nutné takové kontrole
podrobovat. U pracovnikl s vysokou pracovni moralkou je vhodné uplatriovat
zasadu, ze ¢im vysSSi je jeji uroven, tim méne primé kontroly maji jejich vedouci
pracovnici vO& nim uplatfiovat. Soucasné je pro organizaci zadouci,
aby zaméstnancim stémito kvalitami byl dan prostor samostatné
se rozhodovat, jednat a seberealizovat se. V pfipadé zaméstnanct opacnych
kvalit, tj. s nizkou pracovni moralkou a s absenci pozitivniho pfistupu k plnéni
svych pracovnich povinnosti, je vhodné pfistoupit k uplathovani kroku,
vedoucich k nastaveni podminek, jez by vedly ke zvySeni jejich pracovniho
nasazeni. Nemél by byt opomijen dulezity aspekt, Ve vztahu k nastaveni
podminek, je dulezité, aby vzbuzovaly u pracovnikl potfeby jejich osobniho

rozvoje.3®

2.4.2 Vybrané motivacni faktory

Existuje velké mnozstvi faktor(i, které v sobé& nesou schopnost
vyznamné pusobit na motivaci pracovnikd. Jakou mérou a jakym zpUsobem
ovliviuji jejich motivaci, to vychazi zjejich subjektivniho osobnostniho
nastaveni, z ¢ehoz plyne, ze kazdy pracovnik tedy reaguje v dusledku plsobeni
jinych  faktord. Pro Uspésné motivovani pracovnikl k dosahovani
pozadovaného vykonu, je nezbytné naznat strukturu jejich individualnich
motivl, které jsou zpUsobilé ovlivhovat jejich pracovni &innost. Podstatnymi
uréujicimi Ciniteli, dopadajicimi na motivaci pracovniku, jsou pfedevsim obsah
prace, pracovni vztahy a pracovni podminky. Do obsahu pracovni ¢innosti jsou
zahrnovany konkrétni pracovni povinnosti, pravomoci, odpovédnosti a ukoly
pracovnika. Pracovni vztahy predstavuji spoleCenské vztahy na pracovisti
v pracovnepravni roviné, mezi néz se podrazuji nejen vztahy mezi kolegy
v pracovnim kolektivu, ale i vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi pracovniky.
Do pracovnich podminek, které ovliviiuji motivaci pracovnikl je zahrnovano

napf. pracovni prostfedi na pracovisti, ochrana zdravi pfi praci, bezpecnost

35 MIKULASTIK, Milan. ManaZerska psychologie. 3. piepracované. Vydani. Praha: Grada,
2015, Manazer. ISBN 978-80-247-4221-2.
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prace, pracovni doba, odména za praci, osobni odborny rozvoj a karierni
postup. Nize jsou pfiblizeny vybrané nejdiskutovanéjsi motivacni faktory,

které pracovnikd pfi své ¢innosti nejvice dotykaji.3®

24.2.1 Obsah prace

Jednim z vyznamnych faktor(, kterym Ize stimulovat pracovnika je napln
prace, kterou vykonava. Jestlize je obsah pracovni cinnosti pracovnikovi
obohacovan, prace je riznorodéjsi a pestrejsi, vice ho bavi, a to plsobi na jeho
motivaci velmi pozitivné. Vyvolava to v ném pocit dllezitosti a vyznamu
pro organizaci. Pokud zaméstnance prace naplnhuje, zlepsuje to jeho pracovni
vykon po kvantitativni i kvalitativni strance.®” V odborné literature
se v souvislosti s naplni prace hovofi o konkrétnich stimulacnich apelech,
které na obsah prace pUsobi. Mezi témito apely je napf. apel na koncepéni
mysleni, na systematické mysleni, na samostatnost a autonomii, apel hrdosti
na vlastni schopnosti, apel moci, apel hrdosti na praci a mnoho dalsich.
U kazdého pracovnika pusobi jiné apely, a je tfeba ty spravné nalézt,

k éemuz pravé maze pomoci vedouci pracovnik.38

2.4.2.2 Hodnoceni vykonu a zpétna vazba

Nejvyznamnéjsi fazi fizeni pracovniho vykonu je hodnoceni. ,Hodnoceni
pracovniki je jednim z nejdulezitéjsich predpokladi pinéni vdech zakladnich
ukolt Fizeni lidskych zdroji: dat spravného clovéka na spravné misto,
resp. vhodné spojovat pracovnika s pracovnimi ukoly, optimalné vyuZivat
Jjeho schopnosti, formovat tymy, efektivné vést lidi a vytvaret zdravé

mezilidské vztahy a realizovat personalni a socialni rozvoj pracovniku.“3®

36 SIKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalisty. 2. aktualizované a dopInéné.
vydani. Praha: Grada, 2016, Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1.

37 TOTH, Daniel. Personéini management. Praha: Poweprint, 2010, ISBN 978-80-87415-05-4.

38 BEDRNOVA, Eva, NOVY Ivan. Psychologie a sociologie fizeni. 2. roz$. vyd., Praha:
Management Press, 2002. ISBN 80-7261-064-3.

39 KOUBEK, Josef, Rizeni lidskych zdroji, Zaklady moderni personalistiky, 4.roz$. a dopl. vyd.,
Praha: Management Press 2007, ISBN 978-80-7261-168-3, str.210
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Soucasné se jedna o vyznamnou personalni Cinnost, ktera prakticky spociva
ve zjistovani napf. urovné kvality vykonu prace pracovnika s ohledem na misto
jeho pracovniho zarazeni, jeho vztahU ke spolupracovnikim, nadfizenym
pracovnikiim, zakaznikim nebo dalS$im osobam, se kterymi pfi pracovni
¢innosti pfichazi do kontaktu. Dale se zabyva projednavanim vysledku
pfedchoziho zjistovani s jednotlivymi pracovniky a v neposledni rade
nezbytnym hledanim moznosti ¢i zpusobl vedoucich ke zlepSovani vykonu

a realizaci opatfeni, ktera tomu maji pfispét.

Zakladnimi formami hodnoceni jsou neformalni a formalni. Neformalni
ma povahu prilezitostného posouzeni vysledkl pracovni ¢innosti nebo jednani
¢i chovani pracovnika, pfi prubézné kontrolni ¢innosti nadfizeného. Formaini
neboli systematické, spociva ve standardizovaném postupu hodnoceni
pracovnika na konci hodnocené periody, zpravidla v ro€nich intervalech.
Vystupy maji formalni podobu a jsou ukladany v osobnich spisech pracovnikd.
Mohou mit formu prilezitostnych hodnoceni na zakladé casové
nepfedvidatelnych pozadavku napf. pfi nutnosti kompletace podkladl pro fizeni
0 zmeéneé pracovniho zarazeni za predpokladu zmén v hodnoceném vykonu.
Vyznamnou roli pfi provadéni hodnoceni hraje vedle pfimého nadfizeného
hodnoceného pracovnika stale vice i samotny hodnoceny pracovnik. Vysledky
hodnoceni je mozné nejCastéji vyuzivat pro ucely odménovani, vzdélavani
a rozvoje pracovniku, k motivovani pracovnikd nebo stimulaci ke zlepseni jejich

pracovniho vykonu.

Mezi metody pracovniho hodnoceni patfi nékteré castéji pouzivané
metody jako jsou: Hodnoceni podle vysledki stanovenych cild,
kterd& je vhodnd pro hodnoceni pracovniki manazerskych pozic;
Hodnoceni na zakladé pIlnéni norem, kterou je mozné posuzovat nejastéji
vykony vyrobnich délnickych profesi; Volny popis, ktery se nejvhodnéji
uplathuje  pfi  hodnoceni  Ffidicich pozic a tvaréich pracovnikl;
d) Sebehodnoceni, jehoZz podstatou je hodnoceni vlastnich vykond,
které je porovnavano s hodnocenim jiného pracovnika zpravidla nadfizeného.
Tato metoda mize mit na zaméstnance motivaéni Ucinek tim, Ze jim dava

moznost uvazovat o vlastnich silnych i slabych strankach a pro vlastni
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rozhodnuti stanovit si cile a zlepsit se v problémovych oblastech.
Sebehodnoceni zaroveri vyrazné snizuje defenzivni postoje zaméstnance.
Sebehodnoceni je mozné vyjadfit jako sebeposouzeni, které vede lidi k tomu,
aby analyzovali a hodnotili sv(j pracovni vykon, coz ma byt vychodiskem
pro diskusi a nasledné kroky. Vyhody sebehodnoceni tkvi vtom, ze napomahaji
vytvaret méné tisnivou a pozitivnéjsi diskusi, aktivné zapojuji hodnoceného
pracovnika do hodnoticiho procesu a Cini hodnotici rozhovor konstruktivnim
a otevienym dialogem*'. Dal$imi metodami jsou: Hodnoceni na zakladé
kritickych pripadu, které spociva ve vedeni pisemné zpracovanych zaznamu
o pfipadech nebo udalostech v souvislosti s vykonavanou praci konkrétniho
pracovnika, a to at’ pfi uspokojivém, tak i na neuspokojivém pracovnim chovani;
Hodnoceni pomoci stupnice, kterym se pomoci Ciselnych, grafickych,
slovnich stupnic hodnoti jednotlivé aspekty prace zvlast, napf. mnozstvi, kvalita
prace, samostatnost a dalSi; Checklist; Metoda BARS (Behaviorally
Anchored Rating Scales), ktera hodnoti chovani pozadované k podavani
zadouciho pracovniho vykonu na konkrétni pozici; Metody zalozené na
vytvareni poradi pracovnikl podle jejich pracovniho vykonu; Assessment
centre, ktery je vyuzivan k vybéru pracovnikd na manazerské, obchodni a jiné
narocné profese; Kompetenéni model hodnoceni a dale Hodnotici
rozhovor, spocivajici ve spolecném hledani nejucinnéjsi cesty ke zlepseni
pracovniho vykonu, ktery vede pfimy nadfizeny hodnoceného pracovnika,

pficemz nejefektivnéjSim se jevi pIné participativni forma rozhovoru.

2423 Pracovni prostredi a pracovni podminky

Vyznamnym faktorem, ktery ve znacné mife ovlivhuje motivaci
pracovnikl, jsou pracovni podminky, ve kterych pracovnik vykovava svou
pracovni Cinnost. Jednou ztéchto podminek je pracovni zazemi,

které predstavuje oblast podminek spiSe materialni povahy, coz jsou jednak

40 \WAGNEROVA, Irena, Rizeni vykonnosti, Copyright, Brno 2005, IBSN 80-903516-5-4, str.75

41 ARMSTRONG, Michael, Rizeni lidskych zdrojt, Praha:Grada publishing 2002, ISBN 80-247-
0469-2, str.441
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mikroklimatické podminky jako je teplota, vlhkost, hluénost, svétlo,
denni nebo no¢ni doba, dale vybaveni pracovisté jako je stavebné technické
reseni prostoru, nabytek, technicka zafizeni, dopravni prostredky, komunikacni
technika a veskeré technologie, ale i rizné pomducky jako jsou pracovni odévy
a doplinky. Druhou oblast predstavuji podminky spise spolec¢enského
charakteru, predevsim mezilidské vztahy, véetné vztahl mezi skupinami jinych
oddéleni nebo tym(.42 Dale do pracovnino zazemi Ize zaradit i organizaci
prace, coz predstavuje interni nastaveni délby prace a delegovani ukol v rdmci
organizace. Jde o uréeni povinnosti a odpovédnosti kazdého pracovnika
ve strukture, bez niz by organizace jako celek nefungovala. Pokud organizace
dostatecné pecuje o své pracovniky k jejich spokojenosti, pak si i timto buduje
svou dobrou povést a ta je prospésna kazdé organizaci, nebot to mimo jiné
i zvySuje UspéSnost v ziskdvani novych kvalitnich zaméstnancu.
Pro pracovniky je nesmirné dulezité, aby citili byt dualezitym ¢&lankem

organizace, ktera si ceni jejich prace.*3

Vzhledem k lidskym smyslovym odliSnostem ma& kazdy jedinec jiné
pozadavky na uroven dostate€nosti pracovnich podminek. Coz mnozi
pracovnici mohou povazovat za standardni podminky, pro jiné muze byt
luxusem. Subjektivné tedy mohou citit spokojenost z naplnéni jejich potieb jinou
mirou kvality pracovniho prostfedi. Nezajem v péci o pracovni podminky
ze strany organizace ma negativni dopad na pracovniky, u nichz tak vzrusta
nespokojenost a snizuje se motivace, coz nevykompenzuje ani vyssi finanéni

odména.#

42 BLAZEK, Ladislav, Management: Organizovani, rozhodovani, ovlivriovani. Praha: Grada
Publishing 2011. ISBN 978-80-247-3275-6

43 BEDRNOVA, Eva a NOVY, Ivan. Psychologie a sociologie fizeni. 2. roz§ifené vydéni. Praha:
Management Press, 2002. ISBN 80-7261-064-5

44 KOUBEK Josef, Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. 5 roz$. a doplnéné
vydani. Praha: Management Press. 2015. ISBN 978-80-7261-288-8



2.4.2.4 Vztahy na pracovisti

Jednim z nejucinnéjsich nastroju motivace pracovnikl jsou vztahy
na pracovisti. Hovofime o vztazich mezi nadfizenym a podfizenym, o vztazich
mezi kolegy v ramci jedné pracovni skupiny, ale i mezi rUznymi skupinami
Citymy, rovnéz i vztahy pracovnik versus klient nebo soucinnostni partner jinych
subjektl. Dobre fungujici vztahy zalozené na vzajemné dlvére a respektu
vytvari vramci pracovnich podminek pozitivni atmosféru, ve které jsou
pracovnici spokojeni. Dobfe fungujici pracovni kolektiv, kde si pracovnici
rozumi, davéruji, vzajemné se podporuji je i podstatné vykonnéjsi.

Interni organismus organizace zpravidla tvofi pracovni skupiny
nebo tymy. Aby pracovni skupina dobre fungovala, méla by splfovat tfi zakladni
predpoklady, kterymi jsou dlveéra, spoluprace a soudrznost jejich ¢len. Davéra
mezi Cleny skupiny je zcela zasadni. SpoCiva ve vzajemné predvidatelnosti
jednani o druhych. Nastaveni vzajemné duvéry udava zejména nadrfizeny
pracovnik, predevSim otevienym pfistupem a otevienou komunikaci.
Pokud se vS8ak podfizeni dovédi, ze nékterym z nich nejsou poskytovany
dulezité informace, anebo se setkavaji s netoleranci nadfizeného,
nebo i s direktivnim pfistupem, davéra mize byt naruSsena. DalSim
predpokladem je spoluprace, kterd znamena snahu dosahovat cilll spole¢né.
Treti predpoklad je soudrznost ¢len pracovni skupiny, ktera spociva v pfijeti
jisté spolecné identity, nebot vnimaji, Zze jako jednotlivci by cill nedosahli
tak jako ve skupiné.*s

Je to predevSim komunikace, co formuje vztahy na pracovisti. Na
pracovisti na radové urovni existuje komunikace dvoji povahy. Prvni je pracovni
komunikace, ktera plyne z pracovni €innosti, jez vyzaduje nutné vyménu
informaci. Mezi pracovniky, v ramci osobniho kontaktu vedle této pracovni
komunikace, nezbytné vznika i urcita neformalni komunikace, oznacovana
jako socialni. Prestoze na pracovni vykon nema zadny vliv, nemélo by se ji nijak
zabranovat, nebot' udrzuje socialni vazby a prospiva k udrzovani dobré

atmosféry na pracovisti.

45 BELOHLAVEK, Frantiek, Organizacéni chovéni. Olomouc: Rubico s.r.o. 1996. ISBN 8-
85839-09-1

29



Mezi dalsi vyznamné motivacni faktory, které ovliviuji pracovni vykon patfi:

e odmériovani pracovniku

e rekvalifikace a vzdélani

e moznost karierniho postupu

e osoba nadrizeného a jeho styl jeho vedeni
e autonomie a odpovédnost

a dalsi

2.4.3 MotivacCni nastroje, techniky a jejich rozdéleni

K efektivnimu motivovani pracovniku je tfeba vychazet z moznosti dané
organizace, mely by vsak odpovidat potfebam lidi, ktefi v ni pracuji. Vhodné je
vybrat z dostupnych ty vhodné nastroje, které by mohly motivacné
na pracovniky pUsobit a soucasné zjistit jaké jsou jejich potreby,
nebot’ pravé ty jsou primymi faktory zpUsobilymi ovlivhovat jejich motivaci
k praci. Pfi aplikaci je vSak nezbytné tyto faktory vyuzivat spravnym
zplUsobem.*¢ Vysledny vybér motivacnich nastroji se, vedle okolnosti
vychazejicich z konkrétni situace, odviji sou¢asné i od postoji a osobnostniho
nastaveni samotného pracovnika i jeho nadfizeného. Volba pada i na ¢asove
hledisko pusobeni jednotlivych motivaénich nastrojl, zaroven na to,
zda je vhodné zvolit pozitivni nebo spise negativni formu nastroje. Vybér se ridi
otazkou, ¢&im nejlépe pUsobit na motivaci konkrétnich pracovnikl tak,
aby to vedlo ke zlepSovani jejich pracovniho vykonu. Je tfeba zohlednovat fakt,
ze mezi pracovniky jsou i lidé, ktefi nemaji zadny na zvysovani jejich

pracovniho vykonu zajem.*’

48 URBAN, Jan. Motivace a odmeériovani pracovniki: co musite védét, abyste ze svych
spolupracovniku dostali to nejlep$i. Praha: Grada, 2017. Manazer. ISBN 978-80-271-0227-3.

47 URBAN, Jan.vﬁ’izeni lidi v organizaci: personalni rozmér managementu. 2. roz§. vyd. Praha:
Wolters Kluwer Ceska republika, 2013. Vzdélavani dospélych. ISBN 978-80-7357-925-8.
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Mezi zakladni motivaéni nastroje, ovliviujici pracovni vykon patfi:

e kladné (odmény)

e zaporné (sankce)

e penézni (udelena financni odmeéna, snizeni platu ¢i odebrani slozky
platu, pokuta)

e nepenézni (zaméstnanecké vyhody, uznani, pochvala, konstruktivni
kritika).

K motivaci pracovniku je vhodné vyuzivat moznosti kombinace kladnych
i zadpornych motivaénich nastrojli. Zaméstnance k vykonu pracovni ¢innosti
vede vidina toho, ze za vykonanou praci ziskaji to, co naplni jejich potreby.
Zaroven na né pusobi i obava, Ze pokud pracovni Ukol nesplni, pfijde sankce
nebo trest, napf. v podobé snizeni odmény nebo jeji neziskani. V ramci
uplatiiovani nastroji motivace je tfeba zohledriovat konkrétni okolnosti
a individualni vlastnosti pracovnikd. Pro uUspés$né motivovani pracovniku
je vhodné, aby bylo pozitivni a negativni motivace uzivano vyvazené.
Jednostranné nepfiméfené a neadekvatni vyuzivani negativni i pozitivni

motivace, by u pracovnikl zpUsobovalo jejich demotivaci.*®

Pod pojem vnéjsSi motivace Ize fadit odménu hmotné povahy, napf. plat,
finanéni odmeény, rlzné druhy prfiplatkll a zaméstnaneckych vyhod a ty jsou
mnohdy vice pUsobi faktory vnitfni motivace. Ty souvisi s potfebou vlastniho
sebehodnoceni a se zajmem o profesni ¢innost samotnou. Tito pracovnici citi
potfebu uznani a o€ekavaji za svou odvedenou praci respekt. Na jejich motivaci
pusobi pfedevs§im zajimavost, smysluplnost, vyznamnost napiné prace a maji
zajem se profesné rozvijet, rozSifovat své teoretické znalosti a praktické

dovednosti. Uginnymi motivaénimi faktory pro tyto pracovniky jsou vysledky

48 URBAN, Jan. Motivace a odmériovani pracovniki: co musite védét, abyste ze svych
spolupracovniku dostali to nejlep$i. Praha: Grada, 2017. Manazer. ISBN 978-80-271-0227-3.
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jejich prace, obvykle i Uspésnost celé organizace a zasadnim zpUsobem

tyto pracovniky motivuje kvalita vztah( na pracovisti.*?

2.4.4 MotivacCni systém

Abychom dobfe pochopili, co je motivacni systém a jaky je jeho vyznam,
je treba objasnit nejprve samotny pojem motivaéni systém, nebo jinak
i motivacni program. Definic Ize najit mnoho, jedna z téch nejvystiznéjSich
vysvétluje motivacni systém ve vztahu k naplhovani podnikovych potreb
a k zaméreni cill jako souhrn ,pravidel, opatieni a postupd, jejichZz primarnim
poslanim je dosaZeni Zadouci pracovni motivace a z ni plynouciho optimalniho
pristupu pracovniho pracovniki v podniku k praci.“ 50 Dle jinych |ze motivacéni
systtm chdpat i jako program, zahrnujici soubor urcitych procesu,
jako je napf. ziskavani pracovniku, jejich hodnoceni, odménovani, osobni
rozvoj a komplexni péte o né.5' Ve své podstaté vSechny definice vychazi
z konceptu, ze ovlivhovat pracovniky, aby Iépe a vykonnéji pracovali, je potreba
pomoci takovych opatfeni, kterda budou nastavena pracovnikim

takzvané ,na miru"“.

Je jiz ve vSeobecném povédomi, ze spravné nastaveni motivacniho
systému by pro kazdou organizaci mélo byt v jejim nejvySSim zajmu.
Prostfednictvim Uc€innych ndstroji pracovni motivace Ize pozitivné puUsobit
na pracovni podminky v organizaci, které budou v maximalni mife vyhovovat

vSéem jejim pracovnikim. Pro organizaci je vysoce zadouci vyuzivani potencialu

49 URBAN, Jan.vﬁ’izeni lidi v organizaci: personalni rozmér managementu. 2. roz§. vyd. Praha:
Wolters Kluwer Ceska republika, 2013. Vzdélavani dospélych. ISBN 978-80-7357-925-8.

50 JAROSOVA, Eva, NOVY, Ivan a kol. ManaZerska psychologie a sociologie. Praha:
Management Press 2012, ISBN 978-80-7261-239-0

51 KOUBEK, Josef, Rizeni lidskych zdrojti, Zaklady modemni personalistiky, 5.rozs$. a dopl. vyd.,
Praha: Management Press 2015, ISBN 978-80-7261-288-8
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pracovniku, jejich znalosti, dovednosti a dal$ich kvalit a z tohoto duvodu

je nezbytné nastavit vyhled jejich odborné profesniho rozvoje. 52

Pro vysokou ucinnost motivacniho systému by mél byt koncipovan

na nasledujicich kritériich:

e _ Motivacni systém musi, vzejit z personalni strategie organizace

e Musi byt sjednoceny, logicky a prehledny. VSichni zaméstnanci ho musi
akceptovat

e Jasné definuje role, spolu s odpovédnostmi vrcholového managementu,
aktivni motivace

e Oaviji se z motivacnich profilii zaméstnanct

o Akceptuje vSechny skutecCnosti, které maji podstatny vliv na motivaci
zaméstnanci

e Uréuje se takovy postup, na zakladé kterého dosahuje optimalni
pracovni urovné vétsina zaméstnanct

e O aktualni podobé motivacniho systému museji byt informovani v8ichni

zaméstnanci“3

Neexistuje vSak zadny univerzalni navod k tomu, jak dosahnout
uspésného motivovani vSech pracovnikl v organizaci. Lidé jsou individualné
osobnostné zaloZeni, chovani lidi obecné nelze spolehlivé predvidat, maji rtzné
potifeby a tuzby, aty se v prubéhu Zivota kazdého jedince méni. Pozadovaného
stavu, kdy bude v maximalnim mozném mnozZstvi pracovnikl, ktefi budou
dobre motivovani, budou vykonni a spokojeni, je vSak mozné dosahnout uz jen

nastavenim sméru, kterym bude motivovani strategicky vést.

52 BEDRNOVA, Eva, JAROSOVA Eva a NOVY Ivan. Manazerska psychologie a sociologie.
Praha: Management Press, 2012. str.269. ISBN 9788072612390.

53 KLEIBL, Jifi a kol. Persondlini fizeni 2, Praha: VSE v Praze Oeconomica, 2005, ISBN 80-
245-0960-1



3 PRACOVNI VYKON

3.1  Pojeti pracovniho vykonu

K naplfiovani cilid kazdé organizace slouzi predev§im odvadéni
zadoucich vykonU najatymi pracovniky, a tim se pracovni vykon fadi
do popredi smyslu personalni ¢innosti. Tradi¢ni pfistup k fizeni lidi a jejich
pracovni ¢innosti vychazi z Taylorovych zasad védeckého Ffizeni z prelomu
19. a 20. stoleti. Je orientovan na specializaci prace, presné definované ukoly
a postupy, a tim i na jednoznacné definovana pracovni mista. Své strategie
stavi na hierarchii a moci a na kontrole a direktivnim pfistupu k lidem. Soucasné
fizeni pracovnikU orientuje spise na hodnoceni minulosti
nez na planovani budoucnosti. Jednostranny tok informaci a pfikazl
upfednostnuje pred dialogem, obvifiovani pred véasnym feSenim problém
a dodrzovani formalit pfed komunikaci a oboustrannym naslouchanim. Tento
pfistup, v jehoz ramci byl od pracovnika pozadovan vykon stanoveny
na zakladé vysledkl nejvykonnéjSich spolupracovnikii bez ohledu na vék,
pohlavi, zdravotni stav, vrozené schopnosti a sklony, zkuSenosti a dalsi faktory
pracovnikem neovlivnitelné, vedl k vysilujicimu pracovnimu nasazeni,
které negativné ovliviiovalo fyzické i dusevni zdravi pracovnikl, jejich
spokojenost s praci a organizaci, coz bylo pfi¢inou demotivace a zvysené
fluktuace. Tento prfistup nedokaze vyuzit nadprimérnych schopnosti

pracovnikl a zna¢né zuzuje prostor pro uplathovani tviréich schopnosti lidi.

3.2 Koncepce frizeni pracovniho vykonu

Rizeni lidskych zdrojli se v priib&hu vyvoje pod&alo pfiklanét ke strategii
vytvareni pracovnich mist a pracovnich Ukoll tzv. na miru schopnostem
a predpokladim kazdého pracovnika, coz zahrnuje i respektovani lidské

individuality. Pfistup se rovnéz projevuje vyraznym rozvojem jejich vzdélanosti
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a osobnosti. Pracovnici organizaci se tak v podstaté stavaji podnikateli

vvvvv

-

RiZENi PRACOVNIHO VYKONU

Dohoda (smlouva)
o pracovnim vykonu a
vzdélavani a rozvoji

¥

motivujici vedeni
a neustala komunikace

3

Pracovni vykon pracovnika
v pribéhu roku a jeho
sledovani

¥

ZKOUMANI (HODNOCENI)
pracovniho vykonu
pracovnika a jeho faktort

A rf] Vzdélavani
Odmeénovani A
a rozvoj

pracovnikt g
pracovnikt

Obrazek 3 - schéma fizeni pracovniho vykonu

,Rizeni pracovniho vykonu predstavuje integrovanéjsi pfistup zaloZeny
na principu fizeni lidi na zakladé ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi
manazZerem/nadfizenym a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu
a osvojovani si schopnosti potfebnych k tomuto pracovnimu vykonu.
Na zakladé zminéné dohody &i smlouvy tedy dochazi k provazani vytvareni
pracovnich ukol, vzdélavani a rozvoje pracovnika, hodnoceni pracovnika

(posuzovani pracovniho vykonu pracovnika) a odmériovani pracovnika.

54 KOUBEK, Josef, Rizeni lidskych zdrojt, Zaklady moderni personalistiky, 4.roz$. a dopl. vyd.,
Praha: Management Press 2007, ISBN 978-80-7261-168-3, str.202
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Jde v podstate o vyraz zvySujici se participace kazdého pracovnika

na fizeni.“>°

ZlepSovani pracovniho vykonu individualniho pracovnika a vykonu
organizace, rozvoj pracovnich schopnosti pracovnikll a jejich adaptace
na hodnoty organizace tvori spolecné fizeni pracovniho vykonu. Tomu musi byt
vedle fizeni odménovani pfizpldsoben rozvoj efektivnosti Fizeni,
a to usmérfovanim postoju vedoucich pracovniki/manazerl v souladu
s novymi pfistupy. Je pravé na vedoucim pracovnikovi/manazerovi, aby zajistil
motivujici vedeni pracovnika a prabézné poskytovani zpétné vazby na jeho

pracovni vykon.

Rizeni pracovniho vykonu piedstavuje urdity uzavieny cyklus.

Cyklus fizeni pracovniho vykonu

Definovani role

1t

Dohoda o pracovnim

A e \

Prozkoumani a
posouzeni pracovniho
vykonu

\ Rizeni pracovniho vykonu /

v prtibéhu obdobi

Planovani osobniho
rozvoje

Obrazek 4 - schéma cyklu pracovniho vykonu

Hlavnimi aktivitami a fazemi tohoto cyklu jsou:
1. Definovani role pracovnika

2. Projednani a uzavreni ustni dohody nebo pisemné smlouvy

o pracovnim vykonu - faze planovani pracovniho vykonu,

55 KOUBEK, Josef, Rizeni lidskych zdrojt, Zaklady moderni personalistiky, 4.roz$. a dopl. vyd.,
Praha: Management Press 2007, ISBN 978-80-7261-168-3, str.203.
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3.3

v ramci které je smluvné dohodnuto to, co se od pracovnika oekava
a co pro to mlze pracovniklv manazer udélat; jak se bude pracovniklyv
vykon meéfit; jakych schopnosti bude potfeba pro efektivni plnéni
konkrétnich  pracovnich  Ukol(; zakladni hodnoty organizace
nebo pozadavky tykajici se kvality, sluzeb zakaznikim, rozvoje
pracovnikl, zasad ochrany a bezpec€nosti zdravi apod., jejichz

dodrzovani se od pracovnika oCekava.

Projednani a uzavieni dohody nebo smlouvy o rozvoji schopnosti

pracovnika — vypracovani planu osobniho rozvoje pracovnika.

Rizeni pracovniho vykonu v priibéhu obdobi — zahrnuje nepretrzity
proces poskytovani zpétné vazby na vykon, provadéni neformalnich
prozkoumani a posouzeni pracovniho vykonu a diskusi o ném,

aktualizaci cilll, pfipadné reseni problému pracovniho vykonu.

Zavére¢né prozkoumani a posouzeni pracovniho vykonu
— prozkoumavani a zhodnocovani pracovniho vykonu za celé obdobi,

zamérené na Uspéchy, vyvoj i problémy.56

Zasady pfi méreni pracovniho vykonu

Cile spole¢né dohodnuté mezi manazerem a pracovnikem lze délit

na pracovni a rozvojové.>’

Doporuéené zasady pro méireni a ukazatele pracovniho vykonu:

1.

Méreni a ukazatele nevztahovat k usili, ale k vysledkim.

2. Moznost pracovnika mit pod kontrolou dosazeni vysledku.

3.

Objektivnost méreni a zjistitelnost ukazatelU.

5 KOUBEK, Josef, Rizeni lidskych zdrojt, Zaklady moderni personalistiky, 4.roz$. a dopl. vyd.,
Praha: Management Press 2007, ISBN 978-80-7261-168-3, str.205

57 KOUBEK, Josef, Rizeni lidskych zdrojt, Zaklady moderni personalistiky, 4.roz$. a dopl. vyd.,
Praha: Management Press 2007, ISBN 978-80-7261-168-3, str.206
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4.

5.

6.

DUvéra pracovnikl ve spravedlivé méreni.
Dostupnost potfebnych udaju pro méreni.

VVhodnost volby ukazatelll s ohledem na srozumitelnost.

Doporuéené zasady pro rozvojové cile:

Pracovnik i jeho nadfizeny museji spoleéné komunikovat a zodpovédét tyto

otazky:58

1.

Jakych schopnosti je tfeba pro efektivni plnéni konkrétnich pracovnich

ukolt?

Je potreba pro zlepSeni vykonu a pro dohodnuté pracovni cile néjaké

vzdélani pracovnika?

Co je tfeba u pracovnika rozvijet v zajmu pInéni pracovnich Ukoll

a zvysSovani svého uspokojeni z vykonavané prace?
Jaké vzdélavaci a rozvojové aktivity Ize vyuzit?
Jak tyto aktivity realizovat?

Které kroky k vlastnimu vzdélani a rozvoji ucini pracovnik a jakym
zpUsobem pracovnikovi zajisti podminky tyto kroky realizovat vedouci

pracovnik/manazer?

Jaky zplUsob ovérovani zvladnuti rozvojovych a vzdélavacich aktivit

pracovnikem se zvoli?

Jakym zplUsobem vedouci pracovnik/manazer zrealizuje vyuziti noveé

nabytych znalosti a rozvinutych schopnosti pracovnika v jeho praci?

Pro efektivni Ffizeni pracovniho vykonu ma soustavna a ucéinna

komunikace mezi pracovnikem a nadfizenym/manazerem v pribéhu celého

sjednaného pracovniho obdobi nezastupitelny vyznam. Pracovnik by mél mit

5 KOUBEK, Josef, Rizeni lidskych zdrojt, Zaklady moderni personalistiky, 4.roz$. a dopl. vyd.,
Praha: Management Press 2007, ISBN 978-80-7261-168-3,, str.206
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moznost s dlvérou se obracet na svého nadfizeného s jakoukoliv zalezitosti,
ktera se tyka jeho pracovni €innosti. Nadfizeny by mél pracovnikovi naslouchat
a umoznit mu vyslovovat své namety i kritické pfipominky. Mé&l by zaroven
neustale sledovat jeho vykon a reagovat na aktualni pracovni déni, neformalné
hodnotit jeho vykon pochvalou nebo ujisténim, ze je na dobré cesté, pfipadné
mu vytknout konkrétni diléi chovani ¢&i jednani, které by mohlo vést
k nezadoucimu vysledku. Vzajemnou efektivni komunikaci si tak obé strany
mohou poskytovat prospésnou zpétnou vazbu na své jednani. V pfipadé
manazera na zpUsob fizeni (vedeni) pracovnika a v pfipadé pracovnika na jeho

pracovni vykon vé&. plnéni jeho vzdélavacich a rozvojovych pland.

Vyznam vzajemné komunikace pfispiva k v€éasnému spoleénému
odhalovani a feseni problému pracovniho vykonu, ke kterému

se doporucuje nasledujici postup:5°

1. Zjistit problém a dohodnout se na ném, pficemz je nezbytné,
aby problém vidéely vzdy obé strany, bez ohledu na to, kym byl problém

zjistén. Tim se pfi feSeni predchazi pripadné laxnosti druhé strany.

2. Odhalit pfi€iny a shodnout se na nich, a to rovnéz spoleénym postupem
manazera s pracovnikem. To ma znacny vliv na podil v angazovanosti

pfi feseni problému a odstranovani pricin.

3. Rozhodnout spole¢né o konkrétnim zpUsobu feSeni zjisténého

problému.

4. Vytvorit podminky pro Uspésnost krokl spole¢né navrhnutého feseni,
a to manazerem, avSak i za soucasného vhodného pfispéeni

pracovnikem.
5. Manazer musi sledovat pracovnika v prlbéhu napravnych opatfeni,
zejména miru zapojeni se do feseni problému, zda jeho pocCinani

ovliviiuje jeho pracovni vykon, poskytuie mu zpétnou vazbu

5 KOUBEK, Josef, Rizeni lidskych zdrojt, Zaklady moderni personalistiky, 4.roz$. a dopl. vyd.,
Praha: Management Press 2007, ISBN 978-80-7261-168-3, str.207
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a nasloucha pfimo i nepfimo sdélenym nazorlim na miru a formu Ucasti

manazera na feseni problému.

Finalni fazi procesu fizeni pracovniho vykonu je formalni zkoumani

a posuzovani pracovniho vykonu pracovnika. V procesu hodnoceni pracovniho

vykonu, ktery byl v ramci vyvoje postupné obohacen o individualni charakter

pfistupu k pracovnikovi a jeho pracovnimu vykonu, doslo k posileni role

pracovnika a k posunu ucCelu od hodnoceni zamérfeného na minulost

ke stanovovani opatfeni, které ma za cil zlepSovani vykonu v budoucnu.

Rozvojovy aspekt zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu a soustavné

zlepSovani se tedy stava mimoradné vyznamnym pojetim personaini ¢innosti.

K tomu, aby mohla byt koncepce fizeni pracovniho vykonu uspésné

aplikovana, je nezbytné uplatriovat nasledujici zasady:

1.

Rizeni pracovniho vykonu je &innosti predevsim bezprostfednich

nadrizenych tzv. liniovych manazer nez personalniho utvaru.
Pracovniklim i manazerdm je tfeba vstipit cile a hodnoty organizace.

Rizeni pracovniho vykonu je specificky a individualni pfistup vytvoreny
pro kazdou organizaci, kazdy utvar i pfi kazdém jednotlivém
vyjednavani o dohodé nebo smlouveé o pracovnim vykonu a vzdélani

a rozvoji pracovnika.

Rizeni pracovniho vykonu je tfeba aplikovat nejen na manazery
nebo vysoce kvalifikované specialisty, ale napfi¢ celou personalni

strukturou.%0

60 KOUBEK, Josef, Rizeni lidskych zdrojt, Zaklady moderni personalistiky, 4.roz$. a dopl. vyd.,
Praha: Management Press 2007, ISBN 978-80-7261-168-3, str.207
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4 CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE A
VYMEZENIi JEJIHO MOTIVACNIHO SYSTEMU

V uvodu této kapitoly je predstavena vybrana organizace, jejiz motivacni
systém je analyzovan. Pfedmétem vyzkumu neni Policie CR jako organizaéni
celek, k analyze byl vybran zamérné pouze jeden z vysSSich organizacnich
&lanki Policie Ceské republiky, ktery neni individualné konkretizovan.
K tomuto postupu bylo zamérné pfistoupeno z divodu zajisténi anonymity
prislusnikld. Kapitola dale uvede zakladni ¢lenéni a organizaéni strukturu

a poskytne informace o nastaveni motivacniho systému.

4.1 Zakladni charakteristika organizace

e Nazev organizace: Krajské reditelstvi Policie ceské republiky
e PocCet systemizovanych mist v organizacni struktufe: vice nez 1200

policistl ve sluzebnim poméru

Obecné informace k postaveni a ¢innosti Policie Ceské republiky

Pro lepsi orientaci v zakladni charakteristice organizace nize citace
zakonné upravy, ktera vystizné poskytuje zakladni informace. Postaveni
a &innost Policie Ceské republiky je upravena zakonem &. 273/2008 Sb. o Policii
Ceské republiky nasledné:

§1
Policie Ceské republiky (déle jen ,policie®) je jednotny ozbrojeny bezpeé&nostni
sbor.

§2
Policie slouzi verejnosti. Jejim ukolem je chranit bezpecnost osob a majetku
a vefejny pofadek, pfedchazet trestné ¢innosti, plnit tkoly podle trestniho fadu
a dalsi ukoly na useku vnitfniho poradku a bezpecnosti svéfené ji zakony .....
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Organizace policie a jeji Fizeni

Organizace policie a jeji fizeni je upravena zakonem ¢. 273/2008 Sb.,
o Policii Ceské republiky nasledovné:
§5
1. Policie je podfizena ministerstvu.
2. Ministerstvo vytvari podminky pro plnéni ukold policie.
3. Policejni prezident odpovida za &innost policie ministrovi.

§6
1. Policii tvofi utvary, jimiz jsou
a) Policejni prezidium Ceské republiky (dale jen ,policejni prezidium®) v éele
S policejnim prezidentem,
b) atvary policie s celostatni pliisobnosti,
c) krajska reditelstvi policie (dale jen , krajské reditelstvi‘),
d) utvary zfizené v ramci krajského feditelstvi......
3. Policejni prezidium Fidi ¢innost policie.

§7
Policejni prezidium a utvary policie s celostatni pusobnosti se pfi nakladani
s majetkem Ceské republiky a v prévnich vztazich povazuji za soudast
organizacni slozky statu a ucetni jednotky ministerstvo.

§8
1. Krajské reditelstvi je organizacni slozkou statu a ucetni jednotkou,
Jjehoz pfijmy a vydaje jsou soucasti rozpoctové kapitoly ministerstva. V cele
krajského reditelstvi je krajsky reditel, ktery je také vedoucim organiza¢ni
slozky statu. Utvary policie zfizené v rémci jeho ptsobnosti jsou vnitinimi
organizac¢nimi jednotkami krajského reditelstvi.
2. V policii se zfizuje 14 krajskych feditelstvi.....
Uzemni obvod krajského feditelstvi je shodny s tzemnim obvodem vy$siho

uzemniho samospravného celku.
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Organizaéni struktura vybrané organizace

Struktura krajského feditelstvi policie Ceské republiky ma hierarchické
usporadani. Vramci celku ma nejvySsi pozici krajsky feditel, tomu jsou
podfizeni nameéstci pro vnejsi sluzbu, pro sluzbu kriminalni policie a vysetfovani
a pro ekonomiku. Dale jsou zfizeny odbory a oddéleni pro vykon rtznych
policejnich Cinnosti — sluzeb jako je sluzba kriminalni policie a vysSetrovani,
sluzba poradkové policie, sluzba dopravni policie, sluzba cizinecké policie,
sluzba pro zbrané a bezpeénostni material a dalsi odbory jako jsou uzemni
odbory, odbory pro personalni a ekonomické zalezitosti a dalsi, pficemz kazdy
utvar (odbor nebo oddéleni) fidi nebo vede jeden nadfizeny funkcionar
nebo vedouci. Pro ucely této prace postaci pfiblizeni usporadani vzestupné
od fadového policisty na nejdulezitéjS§im zakladnim organizaénim
¢lanku, kterym je Obvodni oddéleni. To vede funkcionar na pozici vedouciho
oddéleni. Ti jsou podFfizeni rediteli teritorialné vymezeného uzemniho odboru.
Reditelé Uzemnich odbor(i jsou jiz pfimo podfizeni krajskému fediteli.
Manazerskych pozic at’ na urovni vyssiho, stfedniho ¢i niz§iho managementu
je velké mnozstvi a fizeni pracovnikl (pfislusnikli ve sluzebnim poméru

i ob¢anskych zaméstnancll) je v kompetenci mnoha pracovnikl organizace.

Dale je pro lepsi orientaci uvedeno ilustracni schéma personalni

struktury kraje:
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Schéma organizace a fizeni Krajského reditelstvi polic

v

v

po—

DO ANIVTKY
0aeiens LAmn
techniy

(1
AR

§

IR
i

gl (0 (28 |qd
Bl 1

W) (&l EI8) (8048 (a8 (ealedhe Eﬂm
4 800 N0 )
I NH i f :
! I Wm m | il
fl
!
i
e A e e
%m M WW%F Sl
g3l |§8 g
i & i i

Obrazek 5 - schéma personalni struktury organizace
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4.2 Koncepce fizeni vykonu sluzby prislusnikt
Policie CR

Stejné jako pracovni vykon bézného zaméstnance v kterékoliv
organizaci, tak i vykon sluzby pfislusnika Policie Ceské republiky je predmétem
procesu zlepsovani, ktery je budovan na shodnych zakladnich principech,
ze kterych plyne koncepce Ffizeni vykonu sluzby. Prvni fazi je vychozi
definovani standardld vykonu sluzby na daném sluzebnim misté. Vhodnym
motivujicim vlivem, ktery zahrnuje nezbytnou neustalou komunikaci,
vede nadfizeny funkcionar prislusnika k vykonu sluzby, ktery je zaroven
nadfizenym sledovan a posuzovan, a to jiz od pocatku hodnoticiho obdobi.
K zajisténi ucelu hodnoceni voli nadfizeny vhodnou metodu podle charakteru
dané pozice. Pozadovany vykon sluzby pfislusnika je tfeba dostatecné
a spravedlivé odménovat. Rovnéz vzdélavani a osobni rozvoj jednotlivych
prislusnikd je vyznamné efektivnim prostfedkem k zajisténi vysoce
profesionalniho vykonu sluzby Policie CR, coZ predpoklada aktivni Gcast

samotného pfislusnika na jeho rozvoji.®!

61 JEDINAK Petr, Hodnoceni pracovniho vykonu Il, Praha: PACR 2016, ISBN978-80-7251-
459-5, str.112-113.
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RiZENi VYKONU SLUZBY POLICISTU
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2

Vykon sluzby policisty
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HODNOCENi VYKONU
SLUZBY POLICISTY
Stanovena metodika

S AKTIVNI UCASTI

POLICISTY
ODMENOVANI | ¢m) VZDELANI
POLICISTY A ROZVOJ
POLICISTY

Obrazek 6 - schéma koncepce procesu fizeni vykonu pfislusnika Policie CR

4.3 Motivacni nastroje v organizaci

V této kapitole a poskytuje informace o nastaveni motivaéniho systému
vramci daného krajského feditelstvi policie CR, pfi¢emz se zaméfuje

na konkrétni nastroje, kterymi jsou prislusnici motivovani k vykonu sluzby.

4.3.1 Financni ohodnoceni - sluzebni pfijem

Podminky naroku na sluzebni pfijem (plat) za vykon sluzby jsou

upraveny zakonem ¢&. 361/2003 Sb., zakon o sluzebnim poméru prislusnik
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bezpecnostnich sbord. Pevnou slozkou sluzebniho pfijmu je zakladni tarif,
ktery je dan pro tarifni tfidu stanovenou pro sluzebni misto a sluzebni hodnost,
do néhoz je jmenovan a pro tarifni stupen, do kterého je zarazen. Nafizenim
vlady €. 419/2022 Sb. je stanovena stupnice zakladnich tarifi pro pfislusniky
bezpecénostnich sbory, v jedenacti tarifnich tfidach a v kazdé z nich ve dvanacti
tarifnich stupnich (podle doby praxe ve ftfiletych casovych intervalech).
Dalsi slozky sluzebniho pfijmu prislusnika tvofi: pfiplatek za vedeni, pfiplatek
za sluzbu v zahranici, pfiplatek za sportovni reprezentaci, zvlastni pfiplatek
(sluzba za ztizenych a zdravi Skodlivych podminek), priplatek za sluzbu
ve svatek a nahradni volno, osobni priplatek (nenarokova slozka pfijmu,
kterou Ize ocenit vykon sluzby v mimoradné kvalit€é nebo rozsahu,
k Cemuz jako podklady slouzi hodnoceni vykonu sluzby), odména
(napf. za splnéni mimoradného nebo zvlast vyznamného sluzebniho ukolu),
sluzebni prijem za sluzbu pfesas a stabilizacni priplatek. Pfislusnikovi lze
za konkrétnich podminek udélit kazenskou odménu v podobé pisemné

pochvaly, penéziteho nebo vécného daru anebo udéleni sluzebni medaile.

4.3.2 Fond kulturnich a socialnich potreb

Internim aktem vydanym feditelem daného Krajského reditelstvi policie
kraje byly v souladu se zakonem ¢. 218/2000 Sb. o rozpoctovych pravidlech
a po dohodé s pfislusnymi organy odborovych organizaci plisobicich v daném
kraji, vydany zasady pro pouzivani prostfedkl fondu kulturnich a socidlnich
potieb. Prostfedky z fondu mohou vyuzivat pfislusnici ve sluzebnim poméru
i zaméstnanci v pracovnim pomeéru. Pouzivani fondu se fidi zejména vyhlaskou
¢. 114/2002 Sb. o fondu kulturnich a socidlnich potieb, Kolektivni dohodou®?
a kolektivni smlouvou®. Z fondu Ize pfispivat zaméstnanci na nize uvedené

ucely:

62 Kolektivni dohoda uverejnéna ve Sbirce internich aktil fizeni Policejniho prezidia Ceské
republiky ¢astka 52/2012.

63 Kolektivni smlouva uvefejnéna ve Sbirce internich aktll fizeni Policejniho prezidia Ceské
republiky ¢astka 188/2009.
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e produkty spofeni na stari — penzijni pfipojisténi se statnim pfispévkem
e doplrikové penzijni sporeni
e soukromé Zivotni pojisténi
e penzijni pojisténi u instituce penzijniho pojisténi
e dlouhodoby investi¢ni produkt
Détska rekreace
Détsky tabor véetné pfiméstského tabora do vyse 2.500 K¢.
Socialni vypomoc
V mimoradné zavazZnych pfipadech a pri feSeni tizivych neolekavanych
socialnich situaci zaméstnanctu nebo jejich nejblizs§im pozdstalych jim Ize

poskytnout jednorazovou hotovosti penézni vypomoc do ¢astky 50.000 K¢.
Kultura, sport, zajezdy

Prispévek v ramci hromadné poradanych akci daného organizacniho ¢lanku
krajského rfeditelstvi.

Usporadani sportovni ¢i kulturni akce nebo akce pro déti (napr. setkani
s dichodci, détsky den, sportovni den, Mikula$ska besidka, divadlo a jiné),

pristupné véem zaméstnancim.

Prispévek na kulturni, sportovni akce — vstupenky do vyse 500 K¢ (détske akce
100 KQ¢).

Obcerstveni pfi akci do vySe 200 K¢ na osobu, u détské akce 50 K¢.

Vécné ceny pro vitéze za 1.,2.,3., misto celkem 600 K¢.

Pronajem salu hudby, moderatora, sportovisté, sportovni zarizeni, Ize hradit
v piné vysi.

Nakup permanentky na sportovni a kulturni aktivity pro vyuZiti vice osobami,
s vysi prispévku na jednu osobu do 500 K¢.

Zajezdy

Na ubytovani v tuzemsku nejvySe 1.000 K¢ na osobu a noc. Na dopravu

v tuzemsku v plné vy$i; v zahrani¢i do vy$e 500 K¢ na ucastnika zajezdu.
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Poskytnuti daru
Ve formé penézitého plnéni.

Udéleni daru k prvnimu odchodu do dichodu a daru &estnym darcim krve
za bezplatné odbéry krve, za udéleni medaile Prof. MUDr. Janského a Zlatého
kiize Ceského Serveného kfize.

Z fondu Ize poskytnout dar za mimoradnou aktivitu ve prospéch zaméstnavatele
pfi poskytnuti osobni pomoci pfi poZaru, Zivelné a jiné obdobné udalosti,
za aktivitu humanitarniho a socialniho charakteru, péci o zaméstnance a jejich
rodinné pfislusniky ve vysi 2.000 K¢.

Dary k pracovnim a Zivotnim vyrocim:

Pri pracovnim vyroCi od 20 let trvani pracovniho nebo sluzebniho poméru
a za dalsich 5 let ve vysi 8.000 K¢.

Pri Zivotnim vyroCi: pfi dosazeni 50, 60, 70 let véku ve vysi 5.000 K.

Dar pri prvnim odchodu do starobniho nebo piného invalidniho diuchodu ve vysi
3.000 K¢.

Dar pri bezplatném darcovstvi krve:

e Bronzova medaile Janského ve vysi 2.000 K&

e Stfibrna medaile Janského ve vysi 3.000 K¢

e Zlata medaile Janského ve vysi 4.000 K&

o Zlaty kiiz Ceského cerveného kfize ve vysi 5.000 K¢

e Plaketa Ceského Serveného kfize Dar krve — dar Zivota ve vy$i 6.000 K&

Déale za kazdych 10 bezplatnych odbéri krve po ziskani Zlaté medaile
Janského ve vys$i 4.000 K¢.

Rekreacni a uc¢elové zafizeni

Krajské reditelstvi ma k dispozici rekreacni zafizeni, ktera jsou zaméstnancim

piné k dispozici na zakladé poukazi — prihlasek.
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Vyménna rekreace

Na zakladé dohody s jinymi krajskymi reditelstvimi jako spravci fondd Ize
poskytovat poukazy na rekreaci v ucelovych zafizenich jinych krajq,
za podminek dostupné kapacity.

4.3.3 Zaméstnanecké benefity

v

Ze zakona €. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru pfislusnikd
bezpecnostnich sborll, vedle sluzebniho pfijmu poskytuje organizace
prislusnikim také zameéstnanecké benefity, nabizené nad ramec pfijmu,
pficemz ty jsou dvojiho druhu. Prvni Ize povazovat za vyhody, vyplyvajici
ze zakona jako jsou napf. naborovy prispévek, poskytnuti sluzebnich
prostfedkd k jinym Gcelim (jedna Ucastnicka telefonni stanice, sluzebni
vozidlo), sluzebni volno pfi studiu, ozdravny pobyt (rehabilitace) napf. lazerske
pobyty, nadhrady cestovnich vydajd, stravné, dale 100% prijmu véetné prvnich
tfi dnd pracovni neschopnosti, vysluhové naroky a dalsi. Do druhé skupiny patfi
poskytovani pfispévkl z fondu kulturnich a socialnich potreb, které jiz byly
samostatné uvedeny. Dale mnoho firem, spole¢nosti, pojistoven, finanénich
instituci a dalSich poskytuje pro policisty slevové poukazky do obchodu a sluzeb
apod., coz vSak nelze zcela zahrnout do benefitd poskytovanych

zameéstnavatelem.

4.3.4 Hodnoceni vykonu sluzby policistu

Hodnoceni  pracovniho  vykonu  policistl probiha  dvéma
formami — formalni a neformalni. Neformalni forma predstavuje prubézné
verbalni posuzovani vykonu policisty, pfi némz tak nadfizeny poskytuje rychlou
zpétnou vazbu o kvalité prace policisty. Formalni forma ma podobu Sluzebniho

hodnoceni prislusnik(l policie Ceské republiky, jehoz zplGsob provadéni
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je upraveno internim aktem®*. Sluzebnim hodnocenim je hodnoceny policista
v uréenych Casovych intervalech hodnocen hodnotitelem, kterym je zpravila
jeho pfimy nadfizeny, popfipadé jina povéfena osoba, ktera ma moznost
dlouhodobé sledovat vykon sluzby policisty. Hodnotitel je proskolen garantem

hodnoceni.

V ramci upravujiciho pokynu jsou stanoveny postupy a pravidla,
jejichz dodrzovani je zarukou objektivity hodnoceni. Témito principy hodnoceni
jsou posuzovani vykonu sluzby z hlediska hodnoceni jednotlivych oblasti,
véetné pfipadnych zaznamul vyznamnych udalosti a porovnavani urovné
vykonu sluzby hodnoceného se standardem, tedy s pozadovanou urovni
vykonu sluzby policisty a jeho vysledkl dosahovanych v uréeném rozsahu
a soucasné s plnénim dalSich Ukoll v jednotlivych hodnocenych oblastech.
Jednotlivé oblasti zahrnuti okruh znalosti a odborné pfipravenosti policisty
k vykonu sluzby z hlediska schopnosti, dovednosti a vystupovani v profesnich
situacich. Pro vSechna sluzebni mista v pfimé podfizenosti hodnotitele,
tento ve spolupraci s garantem stanovi konkrétni obsahy standardu,
které vzdy odpovidaji zavérecnému stupni hodnoceni ,dosahuje dobrych
vysledkd“. S obsahem standardu je policista seznamen na pocatku jeho
pusobeni na dané pozici. Dulezitym predpokladem pro provadéni hodnoceni
hodnotitelem je osobni znalost hodnoceného. Za obvyklou dobu k ziskani
osobni znalosti povazuji 3 mésice. Hlavni sluzebni hodnoceni
u policisty se provadi podle potieby, nejméné jednou za 3 roky,
téz na zakladé Zzadosti prislusnika, nejdfive vSak po uplynuti 6 mésicu
od posledniho sluzebniho hodnoceni. Sluzebni hodnoceni vychazi

z tzv. ,prubézného” kazdoroéniho hodnoceni.
Obsah hodnoceni tvori °:

a) posouzeni odbornosti, kvality pinéni sluzebnich povinnosti a urovné

teoretickych znalosti, v€etné jejich aplikace pfi vykonu sluzby,

64 Zavazny pokyn policejniho prezidenta ¢. 79/2009, k provadeni sluZebniho a pribéZného
hodnoceni prislusniki Policie Ceské republiky, ¢1.2,3.

65 Zavazny pokyn policejniho prezidenta ¢. 79/2009, k provadeni sluZebniho a pribéZného
hodnoceni prislusniki Policie Ceské republiky, ¢1.8.
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sebehodnoceni hodnocenym (pokud hodnoceny vyuzije moznosti

sebehodnoceni,

rozhovor hodnotitele nebo pfimého nadfizeného s hodnocenym,
ktery slouzi k projednani vysledkd hodnoceni, pfipadné téz k porovnani
sebehodnoceni s vysledky hodnoceni; k tomuto rozhovoru

muze byt pfitomen také garant hodnoceni,

hodnoceni vyznamnych udalosti; zaznamy vyznamnych udalosti
se provadéji pouze u hodnocenych, u kterych se projevil vyrazné
podstandardni nebo vyrazné nadstandardni vykon sluzby; zaznam
vyznamné udalosti slouzi i k projednani negativniho ¢&i pozitivniho

jednani hodnoceného,

zavér hodnoceni; je-li hodnoceny Kklasifikovan formulaci ,dosahuje
dobrych vysledkl s vyhradami nebo ,dosahuje neuspokojivych
vysledkl je soucasti zavéru sluzebniho hodnoceni stanoveny plan ukoll
dalsiho odborného rozvoje; timto planem jsou ulozeny terminované
Ukoly hodnocenému, sméfujici k odstranéni nedostatkl v jeho sluzebni
¢innosti.

llustrativni popisy oblasti (popisy profesionalniho chovani policistt) jsou

pro potfeby hodnotitelt, povérenych policistl a pfimych nadfizenych uvedeny
v pfiloze zmény ¢.5 ZPPP ¢. 79/2009 Sb.: 6

1.

2.

sebevzdélavani

organizacni schopnosti

odbornost

Fizeni (vyplfiuje se pouze u vedoucich pfislusnik()
reprezentace policie

odolnost vuci zatézi

6 Zavazny pokyn policejniho prezidenta €. 79/2009, k provadeni sluZebniho a pribéZného
hodnoceni prislusniki Policie Ceské republiky, pfiloha ¢.6.

52



7. sluzebni priprava (hodnoceni se neprovadi u policistd,

ktefi jsou osvobozeni od sluzebni pfipravy)

8. odpovédnost za majetek statu svéfeny policii  (vyplhuje
se pouze u policistl, ktefi maji podle funkéni naplné odpovédnost

za hospodareni s materialem a rozpoctovymi prostredky)
9. odpovédnost za vykonanou sluzbu
10.ochota a iniciativa
11.schopnost tymové sluzby
12.komunikace
13. schopnost rozhodovani
14.sebeovladani
15. schopnost ziskat autoritu
16.respekt viéi nadfizenym
17.splInéni ukoll ulozenych poslednim sluzebnim hodnocenim

18.administrativni dovednosti

Zarazeni zavérl sluzebniho hodnoceni:
a) pasmo standardu, vyjadiené bodem 3

konstatuje skute¢nost, ze hodnoceny podava vykon sluzby,
ktery vyzaduje stanoveny standard pro sluzebni misto,

na kterém je zarazen,
b) pasma nadstandardu, vyjadiena body 1 a 2

bod 2 konstatuje skuteCnost, ze hodnoceny podava lepsi vykon sluzby,

nez vyzaduje standard sluzebniho mista, na kterém je zarazen;

bod 1 konstatuje skuteénost, ze hodnoceny ma vynikajici vysledky
a vyrazné presahuje pozadavky standardu sluzebniho mista,

na kterém je zarazen,
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c) pasma podstandardu, vyjadrena body 4 a 5

bod 4 konstatuje skute¢nost, ze hodnoceny mirné nespliuje
pozadované standardy sluzebniho mista, na kterém je zafazen;
pro hodnotitele je pak prvofadym ukolem stanovit takova opatreni,

ktera hodnoceného privedou ke standardnimu vykonu sluzby,

bod 5 konstatuje skuteCnost, ze hodnoceny vykonava sluzbu
neuspokojivé pod ramec standardd; pro hodnotitele je pak prvorfadym
ukolem stanovit takova opatreni, ktera hodnoceného privedou

ke standardnimu vykonu sluzby.

Zaveéry hodnoceni — ziskané informace o hodnoceném hodnotitel nebo pfimy

nadfizeny vyhodnoti a po projednani s hodnocenym zaznamena v pfislusném

zaznamoveém archu. Pokud je v zavéru hodnoceni vykon sluzby hodnoceného

klasifikovan jako

a)

,dosahuje vynikajicich vysledk(“, oznacuje tak vykon sluzby vyrazné
nadstandardnim, nebot’ zna¢né prfesahuje pozadavky na zastavanou

funkci.

,dosahuje velmi dobrych vysledk(“, oznacuje vykon sluzby

za nadstandardni

,dosahuje dobrych vysledk(“, hodnoti vykon sluzby jako standardni,

kterému nelze nic vytknout

,dosahuje dobrych vysledkl s vyhradami“, znamend, Ze jeho vykon
sluzby je mimé podstandardni, pficemz jsou vyznaceny pfislusné

problémové oblasti

,dosahuje neuspokojivych vysledk(l“, znac&i, Zze jeho vykon sluzby
je i po predchozich vyhradach hodnotitele vyrazné podstandardni

a nenaplnuje pozadavky zastavané funkce.

Pravnim predpisem jsou zaroven upraveny nekteré z podminek

pro klasifikaci napf. nadstandardem nelze vyhodnotit Uroven vysledkl sluzby

v pfipadé udéleni kazenského trestu v souvislosti s plnénim sluzebnich ukoll
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za urCeny Casovy usek nebo v opacném pfipadé za standard nelze oznacit
vykon sluzby, kdyz byla opakované udélena kazenska odména za prikladné

plnéni sluzebnich povinnosti.

Hodnoceny muze uplatnit prava vyjadfit svlj nazor na vysledky svého
vykonu sluzby, a to jak k obsahu, tak k zavéru hodnoceni. Zaroven ma
hodnoceny v pfipadé nesouhlasu pravo podat proti zavéru ¢i obsahu
sluzebniho hodnoceni pisemné namitky®”. O namitkach proti sluzebnimu
hodnoceni rozhoduje vedouci hodnotitele®® po projednani v senatu poradni
komise, jejimz ¢lenem nesmi byt hodnotitel. Hodnoceny je o zpUsobu vyreseni
namitek informovan pisemné. Po projednani namitek za pfitomnosti
hodnoceného, prfimého nadfizeného, hodnotitele a popfipadé i garanta
hodnoceni hodnotitel zavér pribézného hodnoceni pfimo na zaznamovém

archu zméni nebo namitky zamitne.

Metody sluzebniho hodnoceni:

1. Hodnoceni vyznamnych udalosti spociva ve zpracovavani zaznamu
o vyznamné udalosti hodnotiteli v pribéhu celého hodnoceného obdobi,

a to ve dvou formach:

e Zaznam vztazeny k vyznamné uspésnému Ci neuspésSnému zvladnuti
situace, pficemz zaznam hodnotitel zpracuje bezprostfedné po dané
udalosti a formuluje popis udalosti tak, aby bylo zrfejmé,

jakym zpUsobem svou roli policista sehral.

e Zaznam vypovidajici o opakovaném nebo po urcitou dobu trvajicim

zpUsobu jednani policisty, a to jak v pozitivnim, tak v negativnim smysilu.

2. Hodnoceni a sebehodnoceni pozorovatelného jednani a chovani policistl

na uréenych $kalach, pricemz metoda se sklada ze dvou samostatnych kroku:

67§ 203 odst.3 zakona ¢.361/2003 Sb. o sluZebnim poméru prislusnikii bezpecnostnich sbord

68 § 194 zakona €. 361/2003 Sb. o sluZebnim poméru prislusnikid bezpecnostnich sbort
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e Sebehodnoceni podle stanovenych kompetenci (oblasti),

CozZ je zpusob, jak svUj vlastni vykon hodnoti hodnoceny

e Hodnoceni dle kompetenci (oblasti), coz je vyjadfenim hodnoceni
pracovniho vykonu hodnoceného hodnotitelem nezavisle

na hodnoceném.

V ramci systému metody hodnoceni policistl je dfive definovany pojem
kompetence pozdégji oblast chapan jako ur€ujici polozka pracovniho vykonu.
Tyto kompetence nebo oblasti jsou v procesu hodnoceni ohodnoceny pomoci
skal. V ramci vyvoje systému provadéni hodnoceni bylo nejprve stanoveno
15 zakladnich kompetenci napf. odbornost, sluz. pripravenost, ochota
a iniciativa atd. a dvé kompetence pro vedouci pfislusniky, a to hodnoceni

a fizeni.

3. Rozhovor hodnoceného a hodnotitele. Tato metoda ma zasadni vyznam pro
cely systtm hodnoceni. Je spojenim obou krokl predchozi metody
a je zaméfenda na spoleéné projedndvani vysledk hodnoceni
a sebehodnoceni. Cilem metody je optimalizace sméru ke zlepSovani vykonu
pfislusnika a zaroven jde o ,spole¢né hledani nejlepsich moznosti pro rozvoj

pracovnich kvalit, vycvik a planovani profesniho ristu prislusnika“ 9.

V rozhovoru mohou zucastnéni tedy jak hodnoceny, tak hodnotitel,
projevovat osobni ucast, snahu ovlivnit druhého, ma tedy v tomto smyslu
povahu socialni techniky”®. Z ¢asového hlediska rozhovor trvajici zpravidla
priblizné 30 minut spada do doby pocatku zavéreéné faze hodnoceni,
a to prfed finalnim zhodnocenim vykonu hodnoceného. Pred zapocetim
je hodnoceny se zpracovanym sebehodnocenim pfipraven zapocit rozhovor
s hodnotitelem, ktery nejprve porovnava tyto udaje s vlastnim zpracovanym

souborem hodnocenych oblasti a poté je porovna s predem nastavenym

69 JEDINAK Petr, Hodnoceni pracovniho vykonu Il, Praha: PACR 2016, ISBN978-80-7251-
459-5, str.97.

70 NAKONECNY, Milan, Socialni psychologie, 2.roz$. a preprac.vyd. Praha: Academia 2009.
ISBN 978-80-200-1679-9, s.166.
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standardem. Soucasné zahrne do hodnoticiho procesu pfipadné zjisténé
okolnosti souvisejici s podavanym pracovnim vykonem, které mohou mit vliv
na vysledek hodnoceni jako napf. aktualni zaznamy vyznamnych udalosti apod.
Hodnocenému  pfislusnikovi musi byt dan dostateCny  prostor
pro projeveni vlastnich argumentl tak, aby byl zajistén Ucel hodnoticiho
rozhovoru, jehoz cilem je oboustranné hledani cesty ke zlepseni vykonu formou
vzajemne spoluprace. Spole¢né zu€astnéné strany formuluji pfipadna opatieni,
ktera povedou k pozadovanému standardu. | pfes pfipadné neshody rozhodne
o zavére¢ném vysledku hodnoceni v danych oblastech v¢. zahrnutych pfijatych

opatreni hodnotitel.

4. Hodnoceni kvantity slouzi jako hodnoceni vykonu hodnocenych pfislusniku
za urcené hodnocené obdobi, spocivajici v porovnavani mnozstvi ¢i objemu
prace tj. podle policejnich Cinnosti, které je mozné kvalitativné a pocetné
vyjadrit, a to zejména na utvarech, kde je napf. hlidkova sluzba. V soucasné

dobé je tato metoda pouzivana predevsim jako podplrna.
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Il PRAKTICKA CAST

4.4 Cil vyzkumu

Cilem praktické €asti prace je analyza nastaveni motivacniho systému
v organizaci, kterou je jedno z krajskych Feditelstvi Policie Ceské republiky,
které neni ddvodné individualiné konkretizované. Ze zavérl provedeného
vyzkumu budou formovany pfipadné navrhy opatieni na zlepSeni
¢i odstranéni zjisténych nedostatk(i v problémovych oblastech nastaveni

motivacniho systému.

4.5 Navrh hypotézy

Vyzkum je veden ke zjisténi, jaké jsou hlavni faktory, které pusobi
na motivaci policistd. Vyhodnocenim vysledkl vyzkumu je mozné oznadit
nejucinngjsi faktory ovlivAiujici jejich pracovni motivaci. Pro ucely vyzkumu,
ve vztahu k cildm vyzkumu, byla stanovena hypotéza, ktera je formulovana

nasledovné:

,Vétsina policistt se domniva, Ze motivacni systém organizace neodpovida
Jejich potrebam*.

OdGvodnéni: Ugelem hypotézy je potvrdit nebo vyvratit tvrzeni, Ze nastroje
motiva¢niho systému, které jsou nastaveny v organizaci, pozitivné pusobi

na motivaci policistu k jejich pracovnimu vykonu.

Na zakladé vysledkl vyzkumu bude stanovend hypotéza potvrzena
¢i vyvracena. Bude tedy ovéfeno spravné a funkéni nastaveni nastroju motivace
pracovnikl v organizaci, popfipadé budou zjistény pfipadné nedostatky,

na které bude poukazano.
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4.6 Metody vyzkumu a sbér dat

K vyzkumu bylo uzito kvalitativni i kvantitativni strategie vyzkumu.
S ohledem na zamér ziskat co nejvétsi mnozstvi subjektivnich nazorl
prislusniki policie, byl vyzkum v prvni fazi veden strategii ziskavani
kvalitativnich dat. S touto zvolenou taktikou vyvstaly v pribéhu vyzkumu obtize,
komplikujici tento vyzkum. Prestoze byla ziskavana velmi kvalitni data,
jejich rozsah bylo nutno omezovat, a to z duvodu znaéné miry obav
z nezajisténi anonymity. Problematické se tim ukazalo i samotné ziskavani
respondentl, ktefi by souhlasili se zvolenou formou kvalitativniho vyzkumu
a byli ochotni své nazory pro ucely vyzkumu poskytnout, coz bylo respektovano.
Celkoveé tak souhlasilo a vyzkumu prostifednictvim metody polostrukturovaného
rozhovoru se zucastnilo 26 respondentll z fad policistl v fadovych pozicich

a celkem 9 policistl ze v§ech Urovni manazerskych pozic.

V ramci stanoveni vyzkumného vzorku, byli pro rozhovory policisté
vybirani metodou zamérného vybéru. Vybirani byli ucelu zajistit rovhomérné
zastoupeni podle urovni tarifnich tfid a to od 3. do 6. tarifni tfidy na utvarech
vSech sluzeb (pofadkova, dopravni, hlidkova, cizinecka, a jiné). Dale podle
délky sluzebniho poméru byli vybrani policisté od 3 let do 25 let sluzby. Podle
teritoria jejich plsobnosti bylo zajisténo zastoupeni ze v8ech Uzemnich odbort
krajského feditelstvi. Pro ucely rozhovoru s policisty na manazerskych neboli
fidicich funkcich, byli vybrani policisté ze vsech manazerskych urovni,
vyjma krajského feditele. Shodné kritérium byla dostateéna praxe na fidici

pozici, coz bylo splnéno zastoupenim policistt s délkou sluzby nad 20 let.

Pro rozhovory byl vytvoren soubor otazek, zameéfenych na oblasti
nastavovani motivacniho systému, ktery se sklada ze 37 otazek, z ¢ehoz 20
uzavienych a 17 otazek je otevienych. K polozenym otazkam byly
respondentim kladeny doplfujici otdazky k upfesnéni odpovédi a ovéfeni
spravnosti pochopeni obsahu otazek. Volba této metody vSak nese riziko
zkreslovani odpovédi samotnymi respondenty z fad manazerskych pozic,
ktefi pfi pochybnostech o dostateCném zagjisténi jejich anonymity, nemusi

pfiznat, ze ne zcela v plné mife dodrzuji nastavena pravidla v organizaci.
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Eticka pravidla vyzkumu byla dodrzena s tim, ze vSichni respondenti byli
informovani a pouceni o ucelu rozhovoru, o dobrovolnosti u¢astnit se vyzkumu,
byli ubezpecleni o zjisténi jejich anonymity s tim, ze jimi poskytnuté informace

budou vyuzity pouze pro ucely vyzkumu, nebudou poskytnuty tfetim osobam.

Z uvedenych dlavodu, kdy se nepodafilo ziskat dostate¢né mnozstvi
respondentll, ktefi by byli ochotni zU€astnit se vyzkumu za uziti metody
rozhovoru, byl vyzkum doplnén o kvantitativni vyzkumnou strategii
prostfednictvim metody dotaznikového Setreni. | zde vSak bylo, z divodu
zajisténi anonymity, umoznéno neodpovidat povinné k informacim o vlastni
osobé, tedy k véku, sluzebnimu zarazeni a délce doby sluzby a pohlavi nebylo
zjisStovano vubec. Dotaznik se sklada z 15 otazek, z ¢ehoz 8 uzavienych
a 7 otazek je otevienych. U vSech byla nastavena moznost uvedeni vlastniho
slovniho vyjadreni k dané otazce, je vSak nutno pfipustit, Ze to mUze nést riziko
pochybné relevance z dlvodu pripadné potifeby nékterych fadovych pracovnik(
pod rouskou anonymity, vysilat takzvané ,upfimné vzkazy“ nadfizenym,
se kterymi nemaji dobré vztahy, coz v organizaci neni ojedinélym jevem.
Dotaznik byl vytvofen na internetovych strankach ,vyplhto“ a odkazy pro
vstoupeni do vyzkumu a vyplnéni dotazniku byly rozeslany prostrednictvim
internich komunikacnich platforem tak, aby bylo zajisténo udrzeni v ramci
zkoumané jednotky. Soucasné byly dotazniky distribuovany v tisténé podobé.
Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 152 respondentl, coz odpovida
pfiblizné 13% navratnosti. Vyzkum probihal v obdobi od listopadu 2023 do
bfezna 2024. K provedeni vyzkumu je tfeba dodat, ze nebyl zadan ze strany

zkoumané vybrané organizace.

V ramci terminologie je uzivano analogie, konkrétné: pracovni ¢innost
nebo pracovni proces = sluzba, vykon sluzby; pracovni pomér = sluzebni
pomeér; pracovnik = policista ve sluzebnim pomeéru, pfislusnik bezpecnostniho

sboru.
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4.7 Vybrany organizaéni ¢lanek

Analyzovanou organizaci je individualné nekonkretizované Krajské
Feditelstvi Policie Ceské republiky, kde k roku 2024 pracuje vice nez 1 200
policistl ve sluzebnim poméru (presny pocet systemizovanych mist nebude
zddvodu zamezeni identifikace uvadén), pficemz citelné mnozstvi mist je
neobsazenych. Krajské reditelstvi patfi z celkovych 14 kraji spise mezi mensi.
Uzemné je roz¢lenén na dzemni odbory v fadu jednotek, které fidi Feditelé.
Teritoria Uzemnich odborl jsou dale ¢lenéna do Uzemi zakladnich
organizac¢nich ¢lanki — obvodnich oddéleni, jejich mnozstvi je v Fadech
nizSich desitek. K podrobnéjSim informacim k charakteristice organizace

i k obsahu €innosti je vénovana samostatna kapitola.

4.8 Analyza ziskanych kvalitativnich i kvantitativnich

dat vyzkumu

4.8.1 Stanoveni vyzkumnych otazek

Ke kvalitativnimu vyzkumu, byly nejprve stanoveny vychozi vyzkumné

otazky. Hlavni vyzkumna otazka (dale jen HVO) zni:

Je motivacni systém organizace nastaven tak, aby odpovidal potiebam

pracovniki?

K zodpovézeni byly stanoveny dalsi dil¢i vyzkumné otazky,

prostfednictvim kterych by méla byt ziskana odpovéd na HVO:

1) Jakym zpusobem je nastaven motivacni systém v organizaci? = DVO-1
2) Jaké jsou potreby policisti v oblasti motivace? = DVO-2
3) Jak hodnoti policisté nastaveni motivacniho systému? = DVO-3

Ke kvantitativnimu vyzkumu, sohledem na formu sbéru dat

prostfednictvim dotaznikového Setfeni a vysokého predpokladu neochoty
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se zucastnit vyzkumu, byl ze souboru 37 otéazek pro polostrukturované
rozhovory z kvalitativni ¢asti vyzkumu, vybran soubor 15 nejvyznamnéjSich
otazek.

Vyzkumného Setreni prostfednictvi dotazniku jak v elektronické podobe,
tak v tisténé, se zucastnilo celkem 152 respondentl — policistl. Dotaznik v obou
formach obsahoval shodny soubor otazek. U kazdé otazky jsou ziskané
informace k poétu respondentl i rozdéleni dle podilu uvedeny v tabulce

a je pripojeno grafické znazornéni.

4.8.2 Vysledky vyzkumu

4.8.2.1 Vyzkumny vzorek

Uvodnimi otadzkami u rozhovor( i v dotazniku byly zjistovany zakladni
informace  k osobné profesnim identifikaénim  Udajim  vztahujicim
se k respondentum, pficemz zde nebylo s odlvodnénim podpory anonymity

zjistovano pohlavi.

Otazka €. 1: Jaky je Vas vék?
Prvni otazkou se Setfeni u respondentl zaméfuje na vékové slozeni

podle stanovenych vékovych kategorii.

Tabulka 1 - rozdéleni podle véku

vékova kategorie poéet respondenti podil
18 - 29 39 21,91%
30 - 39 42 23,60%
40 - 49 66 37.08%

50 a vice 8 8,99%
neuvedlo 14 7.87%
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30 - 39 let 40 - 49 let

50 let a vice

18 - 29 let neuvedl|o

Graf 1 - rozdéleni podle véku (vlastni zpracovani, zdroj informaci: vyzkumné Setieni)

Ziskana data ukazuji, ze prizkumu se zucastnilo nejvice respondentu
ve vékové kategorii od 40 do 49 let, coz tvofi 39,% podil. DalSi dvé skupiny
se obdobnym pocétem 39 respondentl jsou v kategorii od 30 — 39 let
a 42 respondentu v kategorii od 18 do 29 let, jejichz podil se pohybuje pfiblizné
od 21 do 23 %. Nejméné zastoupenou skupinou jsou policisté v kategorii

50 a vice let s poctem 8. Témér 8 % respondentu k véku neodpovédélo vibec.

Otazka €. 2: Jaké je vase sluzebni zarazeni?

Ve druhé otazce bylo zjiStovano zafazeni respondentl s ohledem
na aktualné dosazené sluzebni pozice, a to se zamérenim na rozdeleni do dvou
skupin. V prvni skupiné jsou zahrnuti prislusnici v sluzebné nizSich pozicich,
které se oznacuiji jako hodnosti praporcické (fadovi policisté). Do druhé skupiny
pfislusnici na vyssich pozicich, tedy sluzebni hodnosti dustojnické, jejichz
obsazeni vyzaduje mimo jiné predevSim vyS8Si stupen vzdélani,

coz je vysokoskolské nebo alespon vyssi odborné.
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Tabulka 2 - struktura dosazeného sluzebniho zarazeni

sluZiebni zafazeni (pozice) pocet respondentd podil
do 6.1T (praporéické hodnosti) 123 69,10%
7.1T a vyse (dustojnické hodnosti) 36 23,60%
neuvvedlo nebo nezafazeno 13 7,30%

Ze ziskanych dat je zjevna prevaha skupiny fadovych policistl
v tzv. praporéickych hodnostech s poétem 123 (69,1%) respondentl. Policistl
v dUstojnickych hodnostech odpovidalo 36 (23,6%). Priblizné 5 % respondentt
bud neodpovédélo nebo jejich odpovedi nebyly mozné podradit ani pod jednu

ze skupin.
Otazka €. 3: Jak dlouho pracujete v organizaci?

Treti otdzka se u respondentll zamérfuje na délku jejich sluzebniho
pomeéru. Tato otazka byla zarazena pro zjisténi, jakou dobu respondenti pracuji
jako prislusnici Policie CR bez ohledu na jejich pfedchozi mistni plsobeni, tedy

i pokud jejich vykon sluzby byl v ramci jiného krajského feditelstvi.

Tabulka 3 - délka sluzebniho poméru

délka sluiebniho poméru poéet respondenti podil
1 - 3roky 22 13.48%
4-8let 31 17.42%
9-14let 20 11,24%
15 - 25 let 80 44,94%
26 avice let 23 12,92%
15 - 25 let

? - 14 let

4 -8 let
26 avice let

1-3roky

Graf 2 - délka sluzebniho poméru (vlastni zpracovani, zdroj informaci: vyzkumné Setieni)
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Na zakladé ziskanych dat bylo zjisténo, Ze nejvétsi ¢ast respondentt
s poctem 80 (44,94%) pusobi ve sluzebnim poméru v rozmezi od 15 do 25 let.
O nepatrnou hodnotu méné zastoupenou skupinou, ktera odpovidala,
jsou policisté slouzici v rozmezi od 9 do 14 let (11,24%). Ostatni tfi skupiny maji

priblizné stejny pomér v poctu respondentu.

4.8.2.2 Nastaveni motivacniho systému

Prvni diléi vyzkumna otazka — Jakym zpilsobem je nastaven motivacni
systém v organizaci?

Ugelem této otazky je zjistit, jak je aktualné nastaveny systém motivace
pracovniku, pripadné zda je vlibec néjakym zplsobem nastaven nebo neni.
Jakymi informacemi pracovnici organizace disponuji ve vztahu k motivacnim
nastrojum organizace. Otazky budou v souladu s metodou polostrukturovaného
rozhovoru polozeny policistim na vedoucich pozicich a policistim na pozicich
zahrnujicich personalni zalezitosti. Odpovédi budou ziskavany i od fadovych
policistU.

Soubory otazek a odpovédi k dil€im vyzkumnym otdzkam byly rozdélené

podle skupin respondentu.
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Soubor otazek pro fadové policisty v organizaci:

Otazka ¢. 4: Jakym zpisobem je v organizaci definovany motivacni
systém?

Tato otdzka méla prostfednictvim rozhovorl oveéfit, zda policisté
védi, jakym zpUsobem je v organizaci definovan motivaéni systém

a co si pod tim pojmem predstavuji.

Ze ziskanych z odpoveédi policistl, jednoznacné vyplyva, Ze policisté
0 nastaveném systému motivace v organizaci mnoho nevédi. Nemaji informace
o tom, zda a ani jak je definovan. Priblizné tfetina z nich odpovédéla, ze zadny
motivaéni systém neni. Jeden respondent odpovedél, ze motivacni systém stoji
pouze na trestech. Jeden respondent odpovédél, ze definovan formainé je
zakonem o sluzebnim poméru, ale jiny funkéni motivacéni systém neni. Témer
vsichni méli problém s odpovédi v tom smyslu, ze je pfekvapuje, ze by méli byt

organizaci nejak systémoveé motivovani, tento pohled neznaji.

Vybrané nazory z rozhovort:

formalné nijak, statni zaméstnanci hledi na vyplatu a drobné benefity, tim je
dana motivace”

,veSkera motivace spoji pouze na trestech”
,hevim, nejsem s tim obeznamena*“

Ltak to netusim, co si pod tim mam predstavit, nemyslim si, Ze mé organizace
nécim motivuje, alespor ne pozitivné*”

J€ postaveny néjakymi mzdami, néjakymi benefity v podobé odmén, urcité je
nastaven motivacni systém*

,hevim*

,motivacéni systém je postaven na systému odmén a trestli — zakon o sluzebni
poméru. Tak mi to prijde, Ze s tim vedouci ani neuméji jinak pracovat, pritom
motivacni systém je hodné kosaty*
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Otazka ¢. 5: Jakym zpUsobem v organizaci probiha hodnoceni Vaseho
pracovniho vykonu?

Ugelem této otazky bylo zjistit, jakym zplsobem je u policistd hodnocen
jejich pracovni vykon.
Vybrané nazory z rozhovort:
,heprobiha, ob¢as nékdo pochvali, ale néjak jako neprobiha. Malokdy mé
nékdo pochvali za néco, to je vyjimecné a malokdy mé i nékdo sjede”
,ha dokladacich vedoucich utvar(, pokud jsou vibec organizovany. Jinak
sluzebnim hodnocenim, coz podle mého v pino pripadech se nedéla objektivné*”
Lpouze formalné“

,Sluzebnim hodnocenim nejméné 1 x za rok”

Otazka ¢. 6: Jakym zpUsobem je Vam poskytovana zpétna vazba za Vami
odvedenou praci?

Touto otazkou bylo zjiStovano, zda jim ze strany nadfizenych
je poskytovana zpétna vazba za jejich vykon sluzby. V pfipad€, ze ano,

jakym zpUsobem.

Vybrané nazory z rozhovort:

Lhijak®

.J€ to odménami, a obcas i verbalni podékovani*

,asi stejné jako jsem hodnocen, takZze to musim vydedukovat z toho, jestli
ve Ctvrtleti dostanu nebo nedostanu odménu, podle vyse ne, ta je smésna vzdy*”

,kdyZ mi je vracena mnou zpracovana prace (spis), tak to vim okamZité
a to znamena, zZe jsem to udélala Spatné, to ale nebyva moc casto. Ale vlastné
mi zpétna vazba neni poskytovana ve smyslu toho, co délam spravné nebo
jestli jen primérné, takze v podstaté vibec nevim, jestli ty roky délam priamérné
nebo nadpriimérné, podprimérné bych ale nejspis pocitila“

,mam vedouci poskytuje zpétnou vazbu po kazdy sluzbé, pii odpoledni nebo
ranni dokladaci na pfedani sluzby. Je pravda, zZe nejen vytyka, ale rekne ,kluci
dobra prace“ nebo Ze jsme tfeba néco zviadli dobre, tfeba zakrok,
kdyz vyhodnocuje donucovaky“ (pozn. autorky ,vyhodnoceni pouZiti
donucovacich prostfedkt v roviné opravnénosti a pfimérenosti®)
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,Zpétna vazba? Tak asi pri sluzebnim hodnoceni, kdyz si to pfectu na papire,
rozhovory v ramci hodnoceni u nas neprobihaji“

,Zpétna vazba mé konkrétné asi ne C¢asto, tedy ani nepamatuju,
ale na mési¢nich poradach hodnoti vedouci praci celého oddéleni
Jako dohromady, ne po jednotlivcich. Hodnoti, kolik jsme méli pokut, kontrol,
chycenych OPL a alkoholi*”

,ze strany organizace asi tim, e se mizu sam podivat do ETR,
to je elektronicky systém, ve kterém pracujeme, tam vidim moji vyslednost, kolik
a ¢eho jsem za mésic udélal, kolik jsem dal pokut, kolik trestnich spist jsem
ukoncil, kolik prestupki oznamil a dalsi. Ja to docela sleduju, protoze vidim, jak
Jjsem na tom ve srovnani s ostatnimi. Patfim k tém aktivnéj§im, ale nevim, jestli
Je to ocenéno na odménach, vSichni nefeknou, kolik dostali odmény*

Otazka ¢. 7: Jakym zpUsobem jste odménovan/a za Vami odvedenou
praci?

Tato otazka méla za cil zjistit, v jaké formé probiha odménovani vykonu
¢innosti policistu.
Vybrané nazory z rozhovort:
Lplat, odmény ve smésné vysi jednou za Ctvrt roku a to je vse*
,No asi jen platem, odménu jsem uz dlouho nedostal Zadnou*

Ja jsem se dostal na lepSi misto a musim fict, Ze odmény tu mam vyS$i,
takze odmériovan jsem ted’ docela dobfe oproti tomu, kde jsem byl pfedtim*

Jednou za tfi mésice odménami, no spis za pdl roku. Na tom mi vadi, Ze podle
mého jsou ze strany vedouciho nespravedlivé rozdélované, dostavaji vyssi ti,
co rozhodné nedélaji nejvic a tfeba i holky, ja proti nim nic nemam, ale kolikrat
nas jako kluky operacni posilaji na zakroky jenom proto, Ze v hlidce jsou dvé
holky, ja bych je tam taky neposlal, ale pro¢ maji nékteré vétsi odmény
nez my?!*

,odmény jsou dlouhodobé ve vysi, ktera ani nestoji za fec, kolikrat jsem mél
chut jim to vrétit, za to moje usili, fakt hodné demotivacni*

,odmeény docela dostavam, nejsou sice moc vysoké oproti mym kamaradum
v soukromém sektoru, ti se mi sméji a nevéfi, Ze takové odmény dostavame,
ale tak ja asi docela chapu, Ze vedouci s tim nic neudéla, kdyz vic penéz na
rozdéleni nedostane, jemu bych to nevycitala, spis celkové policii*
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Otazka €. 8: Jaké zaméstnanecké benefity organizace svym
zaméstnancum poskytuje?

V této otazce se méli policisté vyjadrit k zaméstnaneckym benefitim,
které jim zaméstnavatel poskytuje a vyjmenovat je. SouCasné mélo byt

overeno, zda jsou obeznameni s veskerymi nabizenymi benefity.

Z vysledkl dotaznikového Setfeni vyplyva, Zze velka ¢ast respondentl

ma za to, ze zadné benefity policistim poskytovany nejsou.

Vybrané nazory z rozhovoru a z vlastnich vyjadreni z dotazniku:

,Zadné benefity nejsou, to Ze se nabizeji néjaké slevy od firem, to nejsou
benefity, které by nam poskytoval zaméstnavatel”

,JAKE BENEFITY???11I

Jrekreace, obCas néjaka vstupenka a prispévek na duchodové pojisténi
z FKSP*

,my mame néjaké benefity?*

Jtak jsou to urcité vyhody ze zakona, tfeba 14 denni rehabilitace, 6 tydni
dovolené, rekreacni zafizeni, povazuji za vyhodu i tfeba narok na rentu po 15
letech sluzby, to nikdo jiny nenabizi. Taky oproti jinym mame 100 % nahradu
za pracovni neschopnost a oSetfovani Clena rodiny. Jinak ale nékde na
strankach visi seznam néjakych obchod( a sluzeb se slevami, to néjak
nesleduju, to nevyuzivam, jako Zena panské obleky neocenim a mam své
obchody do kterych chodim a ty mezi nabizenymi nebyly. Také musim pfipustit,
Ze chodit do napf. McDonaldu a chtit slevu, Ze jsem od policie je mi trapné“

,benefity néjaké jsou, 14 dni rehabilitace, renta. Pak ruzné slevy do obchodd,
ty ale ja nevyuZivam*

Otazka ¢. 9: Mate moznost ziskat jinou formu ocenéni za odvedenou
praci? Napriklad uznani nebo pochvalu?

V této otazce méli policisté uvést, zda je jejich vykon ze strany

nadrizenych ale i kolegl oceriovan &i ohodnocen jinou nez finanéni odménou.
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Vybrané nazory z rozhovort:

Jednou za ¢as mé vedouci pochvali, ale to nebyva ¢asto”

,moznost mam, v tom, nékoho pochvalit nikdo nikomu nebrani, ale déje se to
zfidka kdy*

pochvalu jsem snad jesté nezazila, tedy abych vedoucimu nekrivdila,
ale skute¢né si to nepamatuju, Ze by mé nékdy pochvalil*

,vedouci mé obcas pochvali, délam docela dobrou vyslednost pofad a vim,
Ze vedouci je spokojen, i na poradach mé s kolegou vyzavihne, kdyzZ se zadafi.
KdyZz se podafi treba vypatrat osobu v patrani nebo chytit alkohol nebo mareni
nebo OPL, tak urcité od néj slySime*” dobra prace kluci‘. Na tohle si stéZovat
nemuizeme. Urcité neni spokojeny se vSemi na oddéleni, ale ja jsem rad, Ze se
mnou je*

,ano, nékdy nas nas$ vedouci pochvali. Nékdy, a to tedy ne moc casto,
ale i vzkéze pochvalu od vy$siho vedeni (UO), kdy? se néco hodné povede.
A ano urcité mé pochvala potési*

,moc c¢asto to od vedouciho nesly$im, ale ja jsem tfeba rad, kdyz mé pochvali
i néjaky starsi kolega treba dozorci, to slysim ¢astéji”

,moznost je urcité, ale nechvali, hlavné Ze nenadava“

,moznost by jisté byla, kdyZ jsme v neustalém osobnim kontaktu s nadfizenym,
uz se to jisté stalo, ze mé vedouci pochvalil, ale uz nepamatuji, kdy to bylo.
Obvykle slychame podékovani za celoroéni praci vsem pred vanocemi, ale to
vyzniva spis jako povinna fraze*

Otazka €. 10: Poskytuje Vam zaméstnavatel moznost vzdélavat se a
profesionalné se rozvijet?

Zde se méli policisté odpovedét, zda je jim ze strany zameéstnavatele
poskytovana moznost profesniho rozvoje a zda se mohou v ramci vykonu

sluzby vzdélavat.

Vybrané nazory z rozhovort:

Lpred lety mi povolili mi studium na Policejni akademii, dalkové normalné ze
sluzby*
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JSou néjaké kurzy, které jsem absolvoval povinné, na ty dobrovolné, které
nabizeji, mé vedouci nepusti, protoze by nemél kdo slouzit”

,nheposkytuje, kdyz to mam brat z pozice sebe, kdyz si zazadam o jazyk tak mi
to zamitnou, on sice ma ty moznosti, ale ne pro mé alespori mi nic nenabidl za
poslednich 5 — 6 let”

Lvystudovala jsem vysokou Skolu — bakalafe, méla jsem dalkové povolené
studium normalné ze sluzby. TakZe to jsem tieba vyuZila ja. Byla jsem na hodné
kurzech, na domaci nasili, na mladez, a dalsi kurzy jako tfeba kurz prvni
pomoci, zachrany tonouciho. V naprosté vétsiné to ale bylo ze strany vedouciho
povoleno, kdyZz uznal, Ze je to pro moji pozici potieba, a tak to hodnotil i u
ostatnich. Zajem bych méla urcité i o mnoho dalsiho vzdélavani v riznych i
Jinych oborech.”

,myslim, Ze v ramci moznosti vcelku ano, mohlo by to byt sice lepsi, ale na to,
CO pro praci potfebujeme, tak na to nas proSkoluji a prochazime vycviky*

Ja se nemam zajem vzdélavat néjak navic, nejsem studijni typ. Svoji praci
zvladam i bez toho*

,ano, moznost studia dalkové na néjaké Skole s pravnim zamérenim pro
omezeny pocet lidi na utvaru. Nékdy jsou v nabidce i néjaké napf. jazykové
kurzy, ale vzhledem k personalni situaci nas nechtéji uvolriovat. Jen co je
povinné napr. profesionalizace ridi¢t (1x), ob&as jsou néjaké povinné IMZ podle
zaméreni (nékdo mladez, IT kriminalita apod.). Vedouci ale pfi planovani sluzeb
v ramci moznosti zohledriuje, kdyz nékdo studuje ze svého volna tak, aby mohl
do Skoly*

Otazka ¢. 11: Jakym zpusobem organizace podporuje pozitivni
atmosféru a vztahy na pracovisti?

V této otazce méli policisté odpovédét, zda a pripadné jakym zplusobem

je ze strany organizace podporovana pozitivni atmosféra na pracovisti.

Vybrané nazory z rozhovort:

Ltak to mé pobavilo....... Zadnym*

,organizace urcité Zzadnym, dobrou atmosféru a dobré vztahy si délaji lidi sami
a my mame dobrého vedouciho, vychazi nam vstfic, véem muZe, obcas si
usporadame vecirek”

,organizace nepodporuje nijak*
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,nemam pocit, Ze by organizace néjak zamérné podporovala pozitivni
atmosféru. Pfed koncem roku si zorganizujeme vecirek, kterého se ani vedouci
nékdy neucastni*®

Otazka ¢. 12: Jakym zplsobem jsou zajiStovany materialni a pracovni

podminky na pracovisti? Mate pro svou praci vSe, co potiebujete?
Prostrednictvim této otazky méli policisté popsat, v jakych pracovnich

podminkach probiha jejich vykon sluzby. A vyjadfit se, zda je jim ze strany

zameéstnavatele poskytovano vSe, co ke svému pracovnimu vykonu potfebuji.

Vybrané nazory z rozhovort:

Jezdim vyjezdy, vse, co potrebuju, to mam, neni to sice luxus, ale nic mi
nechybi*

,asi ano, mohlo by to vzdycky byt lepsi, ale v zakladu mam vSe, co potrebuju,
co mi chybi je napr. to, Ze mame omezeny pristup do ASPI, kdyz tam budu
hledat zakon o zdravotnich sluzbach, tak komentar k tomu nenaleznu,
paradoxné ani k zakonu o policii. V ramci policie je prosté néjaky omezeny
bali¢ek, a nékteré zakony, které potrebujes, tak ¢as od ¢asu, se prosté na né
nedostanes”

,Pro vykon mé prace vde mam, potrebuji predevsim pocita¢ a vyslechovou
mistnost. Vyzbroj mam kompletni. Jen vystrojni sou¢astky nékdy ve vydejnach
moc nejsou”.

,mam, co je potieba jak podminky, tak vybaveni, vysoky nadstandard ale ne“

Otazka ¢. 13: Jakym zpusobem probiha komunikace v organizaci?
Dostavate vSechny potiebné informace od svych nadfizenych a véas?

Prostrednictvim této otazky méli policisté odpoveédét, zda jim k vykonu
sluzby jsou dostatecné a vCas predavany veskeré potfebné informace tak, aby
jim nebyly zpUsobovany néjaké komplikace pfi jejich ¢innosti.

Vybrané nazory z rozhovort:

Jnformace které potfebuju, dostavam vcéas a ziejmé i vdechny které dostavat
muazu, v tomto sméru problém nemam*

,asi ano”
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Lpodle situace. Mnoho ukoli a zmén napiné prace vedouci zadava podle
pokynu jeho nadrizenych a podle aktualni bezpecnostni situace v souvislosti se
zpracovavanim napadu trestné cinnosti. To mi nevyhovuje, musim byt neustale
Jjednou nohou nakro¢ena k tomu délat néco jiného, nez pravé délam nebo nez
mam naplanovano pro dany den VE. jiz pfedvolanych osob. Pokud ale dochazi
k néjakym duleZitym systémovym zménam, tak to se obvykle pfedem probira
na poradach, a i je obvykle poskytovano proskolovani nebo instruktaz. Jinak
informace k praci probiha prostiednictvim instruktazi na zacatku sluzby,
a to elektronicky a v pracovnich dnech fyzicky.

~,komunikace probiha telefonicky, videokonferen¢né a el. komunikaci. V¢as."

Otazka ¢. 14: Jakym zpisobem miuzete vyjadiovat svij nazor,
pripominky, pripadné nesouhlas?

Vramci této otazky meéli policisté odpovédét, zda maji prostor
pro vyjadrovani svych ndzoru, zda jsou jejich nazory pfijimany a respektovany.

Zda jsou brany v potaz jejich pfipominky v ramci pracovni ¢innosti.

Vybrané nazory z rozhovort:
,vefejné projevem, ja se toho nebojim, otazka je, jestli to k néCemu je,
ale prostor a moznost urcité mam*

Jen vyjimecné se mé nékdo na nazory nebo pfipominky zepta a nesouhlas si,
pokud nejde o protipravni jednani, nemdzu dovolit. Po téch letech by mé to ani
nenapadlo®

,Pfimo mohu vyjadrovat, co chci, jakoukoliv formou, vZdy jsem vyslySen*

,muzZu ale v obCasnych pfipadech se musim hlidat. Muzu zpétnou vazbou
pfi zadani ukolu, nicméné nékdy to byva zbyte¢né, protoze jiné nazory se
nenosi*

Otazka ¢. 15: Mate v ramci Vasi prace stanoveny pravomoci a
odpovédnosti?

V této otdzce méli policisté uvést, zda a popf. jakym zplsobem jsou

upraveny jejich pravomoci a jejich odpovednost.
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Vybrané nazory z rozhovort:

Jtak to je nastaveno i formalné, co mizu, co musim, co nesmim a za co
zodpovidam, jednak jsme seSnérovani zakony a mam to podepsané i v napini
prace i v zapljckach, co se tyka vybaveni*

,ano, to mame jasné dano jak v naplni prace, tak je nam to ulozeno zakonem,
cela nase prace je fizena zakony, pravomocemi a opravnénimi*

,mame pisemné uréenou napln prace podle svého zarazeni*

Otazka ¢. 16: Snazi se organizace néjakym zplisobem obohatit obsah
Vasi prace tak, aby pro Vas byla vétsi vyzvou, popripadé Vam prinasela
vétsi uspokojeni (pocity radosti, uspéchu)?

Touto otazkou bylo zjiStovano, zda je policistim ze strany organizace
néjakym zplUsobem obohacovana jejich pracovni ¢innost tak, aby byla

zvysovana jejich spokojenost v praci, a aby je prace uspokojovala.
Vybrané nazory z rozhovort:

,obohacovana je, ale rozhodné ne ke spokojenosti”

,henapada mé nic*

,myslim si Ze ne, jen pfidélavaji praci, ale rozhodné to nijak neobohacuje. Stava
se konkrétné v mé praci, Ze dostavame ukoly, které uplné nevitame, protoze
tfeba k té oblasti nemame Zadny vztah, stejné to musime udélat. Prosté pro
uchopeni zadané prace podle svého, je ¢astecné vymezeny a éastec¢né ho
muazu uchopit podle svého, ale Ze by mé to obohacovalo, to ne. Otazku chapu
tak, Ze tfeba kdyZ budu pracovat s mladezi, tak mé daji praci délat prednasky
do $kol. Nebo budu mit zajem o zbrané a strelivo a daji mé do skupiny, ktera
néjak nakupuje zbrané a strelivo, tak tomu rozumim, Ze mam moznost vstoupit
do néceho, v ¢em se muZu realizovat, samoziejmé v oboru, ktery policie nabizi.
TakZe organizace muzZe vyuzivat néjakych nasich koniCkd, zaméreni nebo
zalib, ale oni nevyuZivaji. Pfijde tkol, tak ti ho daji a vétsinou se trefi do toho,
co té uplné nezajima, ale splnit to musi§ a jak si to nastavis, tak to mas, to
nefikam ze ne “
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4.8.2.3 Pracovni motivace a potreby prislusniku

Druha dil¢i vyzkumna — Jaké jsou potreby policisti v oblasti motivace?

Otazka ¢. 17: Je podle Vas motivace v pracovnim procesu dulezita?

Touto otazkou byla zjistovana mira vyznamu motivace ve vztahu k
pracovnimu vykonu respondentl. Zda jsou si védomi a vnimaji pfimou

souvislost mezi motivaci a jejich vykonem.

Tabulka 4 - vyznam pracovni motivace

vyznam pracovni motivace poéet respondenti podil

rozhodné ano 149 83.70%

spiSe ano 24 13,48%

spiSe ne 1 0.56%
rozhodné ne 2 1.12%

rozhodné
ano
spise ano

rozhodné ne | SPisene

Graf 3 - vyznam pracovni motivace

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze 149 respondentd (83,70%)
povazuje motivaci pro jejich pracovni vykon za nezbytnou, a 24 respondentt
(13,56%) rovnéz pripousti vyznam motivace pro jejich pracovni vykon,
kdyz oznacilo odpoved ,spise ano“. Zaporny pohled na vyznam motivace méli

3 respondenti, ktefi ale neodlvodnili ve vlastnim vyjadreni svij pohled.
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Vybrané nazory z rozhovoru a z vlastnich vyjadreni z dotazniku:

,motivace je pro mé zasadni, ale motivuju se sam*

,Rozhodné ano, bez motivace se z toho stava jen umorna povinnost a nutné
zlo pocitové bez jakéhokoliv smyslu®

,Pokud je ¢lovék motivovan snaZi se dosahovat vyssich ciltl, zdokonalovat, vice
se sebevzdélavat”

LAby byl vykon sluzby pohodiny a zajimavy*
,Musim mit motivaci, jinak bych do prace nechodila“
,Finanéni ohodnoceni motivuje lidi (dnesni doba) bez ohodnoceni = vyhofeni*

LAni kufe zadarmo nehrabe a nejsem u sboru z presvédceni, ale abych uzivil
rodinu®

LAno, je pro mé dulezita“

,ano. Byl bych aktivnéjsi a citil bych se lépe*“

Otazka ¢. 18: Je pro Vas dillezité ohodnoceni Vami odvedené prace
Vasim nadfizenym? Ano/ne, pro¢?

Vybrané nazory z rozhovort:

,ano, bez toho, aniz bych za to néco mél, bych to nedélal”

,ano, je pro mé ddlezité, pokud by to se to nedélo, tak by nastala takova asi
apatie, tak ti to je jedno. KdyZz nemam ani negativni ani pozitivni vazbu,
tak to budu délat apaticky, je to uplné jedno, protoZze nikoho to nezajima,
nikdo to necte, nikdo se tim nezabyva, pochybuju, Ze vdechno délam dobre,
nebo prumérné, pro mé to je nezajem zaméstnavatele, a to ve mné bude budit
apatii k dalsi praci “

Jtreba pochvala a uznani prace jsou pro mé dulezité a chybi mi to. Vyse
a frekvence odmén taky nevypovida o tom, jestli je vedouci s mou praci
spokojen”.

,ano, motivovalo by mé to k praci nad ramec béznych povinnosti*
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Otazka ¢. 19: Vyhovuje Vam soucasny zpusob hodnoceni Vami
odvedené prace? Ano/ne, pro¢?

Tabulka 5 — spokojenost se zpisobem hodnoceni vykonu

spo::jdenn:::;?:;l:;::em poéet respondentd podil

rozhodné ano 12 6,74%

spisSe ano 68 38.20%

spise ne 52 29.21%

rozhodné ne 32 17,98%

neodpovédélo 18 10,11%
spise ne

rozhodné ne

spise ano
neodpovédeélo

rozhodné
ano

Graf 4 - spokojenost se zpisobem hodnoceni vykonu

Jina odpoved:

,Chybi pozitivni zpétna vazba k dobre provedenym zakrokiim*“

,nhevim, zdali vykonavam svoji praci podpriimérné nebo nadprimérneé”
,Pokud je mysleno pisemné sluZzebni hodnoceni, jeho forma, pak ano*

,CO se tyka sluzebniho hodnoceni, tak to se néjak neresi, vedouci napise
ke véemu znamku dobre (3), které se nemusi dal zdivodriovat a ja nemam ani
potfebu se s nim dohadovat, kniCemu mi to neni. Pro karierni rast

v 7o

bez vysokoSkolského vzdélani nepotiebuju mit hodnoceni lep$i

Z odpovédi dotaznikl vyplyva, ze 68 respondentim (38,2%) spise
vyhovuje soucéasny zpUsob hodnoceni. Spise nevyhovuje 52 respondentiim
(29,21%). V souctu kladnych a zapornych postoju respondentl k dané otazce,
vice nevyhovuje (84 hlasl), vyhovuje 80 respondentim. Celkem 18

respondentl se nevyjadfilo.
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Vybrané nazory z rozhovort:
,formou sluzebniho hodnoceni mé nikdo nehodnoti, ale tou druhou formou ano,
Séf obCas podékuje a fekne Ze si toho vazi“

,nNe, mam Spatné vztahy s pfimym nadfizenym. Mam pocit neobjektivniho
hodnoceni*

Otazka €. 20: Jste spokojeny/spokojena se mzdou, kterou dostavate za
odvedenou praci? Myslite si, ze je adekvatni?

V otazce €. 20) se méli respondenti vyjadfit, zda jsou spokojeni s mzdou,
kterou dostavaji za jimi odvedenou praci. SouCasné méli hodnotit,
zda je adekvatni ve vztahu k jejich pracovnimu vykonu. Touto otazkou lze zjistit,

jaka je mira spokojenosti s vysi jejich finanéniho ohodnoceni.

Tabulka 6 - spokojenost se mzdou

spokojenost se mzdou poéet respondenti podil
rozhodné ano 4 2,25%
spiSe ano 72 40,45%
spise ne 54 30.34%
rozhodné ne 33 18,54%
neodpovédélo 15 8.43%
spise ne

rozhodné ne

spise ano neodpovédélo

rozhodné
ano

Graf 5 - spokojenost se mzdou
Podle ziskanych dat nejCastéji respondenti volili k spokojenosti
se mzdou odpoveéd spiSe ano v pocltu 72 (40,45%). SpiSe nespokojeno

se mzdou je 54 respondentl (30,34%). V poméru kladnych a zapornych
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postojl, prevazuje 87 nespokojenych respondentll oproti 76 spokojenym

respondentiim. Nevyjadrilo se 15 respondentu.

Vybrané nazory z rozhovort:

~Spokojeny vcelku jsem, mam rodinu a déti, ale da se s tim vyZit*

,Ma klesajici misto stoupajici tendenci. To neni nikdy v poradku, a uz vubec ne
v dobé zdraZovani a navyseni zaloh na dané”

,Porovnavam se treba s vojaky (kamarady), maji se mnohem lépe ve vSech
ohledech”

,Za tolik odpracovanych let a to celkové, za riziko, stres.....A ve srovnani se
zahrani¢im, podprimérné ohodnoceni.

,Leta praxe a zkusenosti by mélo byt lépe ohodnoceno nejen po trech letech
postupem v tabulce za par stovek. Mzda by méla odpovidat dobé praxe i véku
pracovnika tedy dle mého je minimalné o 5000 &istého nizsi, neZz by mohla byt
ku spokojenosti. Ale vde by mélo byt Iépe odstupriované de doby praxe atd.”
Za to riziko, které pri sluzbé na ulici podstupujeme kazdy den je to smésné”
,vyse platu je myslim slusna, i kdyz v posledni dobé, kdy doslo ke zdrazovani
vSeho, by se mohl plat také zvednout. S vy§i osobniho ohodnoceni spokojena
asi nejsem, uz roky mam vysi stejnou a myslim, Ze nékteri kolegove, ktefi ani
nepracuji vic nez ja, ho vy$8i maji. To mi pfijde jako nespravedliveé, ale nijak se
tim netrapim, nejde o nijak vysoké éastky*

,1en kdo déla dostane stejné penize jako ten kdo se praci vyhyba, stejné tak
rozdily mezi Zenou a muzem, poslete tam hlidku XY, protoze ve hlidce XX, jsou
dvé holky”.

,S€ mzdou jsem vcelku spokojen, myslim Ze pro mé je adekvatni. Mam vyhrady
k osobnimu ohodnoceni, ve smyslu Ze se s tim de facto nepracuje, ja jsem
pfisel na toto misto s tim, Ze mam osobni ohodnoceni takoveé, jake jsem mél na
pfedchozim misté. Takze by to mél byt prostfedek k motivaci, budto zlepseni
nebo zhorseni, at uz nahoru nebo dolt, mélo by se s tim minimalné pracovat a
ono se s tim nepracuje, zustava takové, jaké je, jaké sis jednou vydobyl, takové
mas a prosté upiné bez ohledu na to, Ze jsi na jiném misté, Ze délas upiné jinou
praci, ale ta polozka ti zustava furt stejna, cozZ je vlastné jedina slozka platu,
ktera se ti muZze ménit a paradoxné je to jedina sloZzka platu, ktera se ti neméni.
KdyZ jde$ na jiné misto, tak se ti mizZe zpénit tfida, mize se ti zménit rizikovy
pfiplatek a jiny pfiplatek uz nemame mimo toho osobniho, a ten jediny ktery by
mél pruzné reagovat, bez ohledu na to, kde se§, tak ten viastné zistava stejny.
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Myslim, Ze to tak je témér u vSech ostatnich. Pokud se nékomu zvySuje, tak o
niz8i stokoruny a jen hrstce lidi jednou za ¢as”

Otazka ¢. 21: Jsou pro Vas dllezité benefity, které zaméstnavatel
poskytuje, a vyhovuji Vam?

Otazkou €. 21 byly ziskavany individualni nazory na vyhody neboli
benefity, které organizace pfislusnikim poskytuje, zda cili na jejich motivaci
a soucasné zda vyhovuiji jejich potfebam. Tato otazka méla také ovéfit, zda jsou
seznameni  srozsahem  dalSich  nadstandardnich  forem  vyhod,

které zameéstnavatel nabizi.

Tabulka 7 - spokojenost s poskytovanymi benefity

spokojenost s poskytovanymi benefity pocet respondentl podil
rozhodné ano 16 8,99%
spise ano 44 24,72%
spise ne 52 29.21%
rozhodné ne 36 20,22%
neodpovédélo 30 16,85%

V ramci dotaznikového Setfeni se nejvétsi skupina respondentl v poctu
52 (29,21%) vyjadrila, ze poskytované benefity jim spiSe nevyhovuji a 36
respondentlim rozhodné nevyhovuji. Touto metodou sbéru dat neodpovédélo
30 respondentl. Soucasné se ve vlastnich vyjadrenich objevilo velké mnozstvi
odpovédi ve smyslu, Ze ano - jsou pro né benefity dulezité, ale ne nevyhovuji
jim ty, které jim zaméstnavatel poskytuje. Oproti sbéru dat pomoci rozhovoru,
kde respondentim byl na vysvétlen vyznam otazky, se vsichni vyjadrili zaporné
(8 respondentu spiSe ne a 18 rozhodné ne). Vzhledem k vyhodnoceni dat, kdy
se zcela rozchazi data z vysledkl obou metod, vyvstava pochybnost, ze
respondenti z dotaznikového Setfeni dobfe pochopili otazku. Vzhledem
k uvedenému nebude pri zavérech ke kvantitativnim vysledkim této otazky

prihlizeno. Vyzkum zde tedy bude pojat spise v kvalitativni roviné.

Vybrané nazory z rozhovort:

,benefity bych uvital, ale ne ty co zaméstnavatel nabizi*

~je toho malo a navic ty co nabizi doposud nabizeli bylo kolikrat slozZité ¢erpat
Ci je ziskat a Clovék rezignoval na urcité vyhody. Tedy ano ale lIépe dostupné”
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,INékteré benefity jsou velmi pfinosné, jiné méné. Dlouha dovolena, rehabilitace
a renta je velké plus*

,Benefity jsou dulezité, ale spise nevyhovuiji, je jich &im dal méné, nemotivuji“

Benefity? Prispévek na dichod ve smésné vysi, inflace jak krava vsechno
zdraZilo a zru$i nebo snizi pfispévky na dovolené a détské tabory, jesté uvazuji
0 prodeji ucelovych zafizeni, opravenych za odebrané stravenky, lazeriské
domy a ucelaky nechat vyrajbovat uprchliky a polda nema kde vydechnout...”

,Jaké? Téch par benefiti co mame? Ty nejvétsi nam osekali, resp. FKSP,
stravné...ten zbytek nestoji za zminku.”

Jsou dualezité. Ten, ktery jsem vyuzZival (osobni limit FKSP) zrusili, to se mi
nelibi. Jinak vitam moznost rehabilitace a rekreaéni zarizeni. Moznost
budouciho ¢erpani renty je pro mé dulezité pro dalsi setrvani u organizace”

,Jsou pro mé ddlezité, ale uplné mi nevyhovuji. At uz je to renta, odchodné,
nebo rehabilitace, to je fajn, ale chybi mi tam pobidky do toho soukromého
Zivota, ne jen do toho pracovniho, at uz je to tfeba v néjakém uvérovém ramci,
chybi mi mista ve Skolkach u mliadych policisti, spoluprace s obcemi o
pfednostnim umisténi déti do skolky, nebo do jesli, aby mohly matky tfeba na
polovi¢ni uvazek, ale nemaji, kam ho dat, nebo je to za nekfestanské penize,
Ze by délaly za uhrazeni jesli, myslim Ze toto jsou véci, které by organizace
mohla udélat, chapu, zZe to asi nejde udélat v kazdé malé obci, ale myslim si,
Ze treba pro velké mésto, kde pracuji stovky mnoho policistdl, by to urcita forma
byla a stejné se nikdo ni¢im takovym nezabyva. Nejsme tak mala firma
abychom to nevyuzili a i kdyZz by to mélo by to mélo byt dité ne té policistky,
ktera pujde na poloviéni Gvazek, ale toho policisty, tak zase ta mama si
oddechne, kolega bude mit doma lep$i prostredi, vZzdycky to prispéje tomu
policistovi do soukromého Zivota, at uz finanéné nebo tfeba jenom pocitoveé.”

Jsem rada, Ze mam vedle 6 tydnu dovolené navic 14 dni rehabilitace a Ze bych
mohla mit narok na rentu, pokud se nezrusi. Vyuzivala jsem z FKSP prispévek
na rekreaci, | kdyz to byl vzdy velky boj s administrativou, zbytec¢né slozZity
postup, jako by délali vSechno proto, aby vam to nemuseli dat, a to kazdy rok.
Ve vsech cestovkach mi fikali, Ze s policii je to nejhorsi. Tento pfispévek byl ale
ten tento rok zrusen a o pfispivani na duchodové pripojisténi zajem nemam.
Jiné benefity prilis nevyuzivam. Asi bych méla zajem o jiné*”
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Otazka ¢. 22: Které z poskytovanych benefitli nejvice ocernujete?

Tato otdzka navazuje na predchozi otazku a tyka se benefitd,
v tomto pfipadé byla zjiStovana konkrétni nejzadanéjsi vyhoda, nabizena
zaméstnavatelem. Otazkou by mélo byt zjisténo, ktera z potreb je u pfislusniku

vyhodami uspokojovana.

Z odpovedi dotaznikd vypliva, Ze nejvice ocenovanymi benefity jsou:
,»14 denni ozdravny pobyt, prispévky na rodinnou a détskou rekreaci,
na penzijni pripojisténi, vyuzivani rekrea¢niho zarizeni, renta po skonceni

sluzebniho poméru*, avSak neCastéjsi odpovédi bylo ,,zadné“.

Vybrané nazory z rozhovort:

,V soucasné dobé nejvice oceriuju asi rentu”

,moZnost renty po odchodu a 14 rehabilitaci*

Otazka ¢. 23: Je pro Vas dulezité uznani od Vaseho nadfizeného nebo
kolega?
Otazkou byly ziskavany individualni nazory policistl, zda povazuji

uznani za odvedeny vykon od nadfizeného nebo kolegl za dulezité.

Vybrané nazory z rozhovort:

,ano, velmi bych to ocenil, kdyby nékdo projevil uznani za moje usili“

Lurcité ano*

Je to pro mé ddlezité, ale nedéje se to. | kdyz dékuji mi nékdy sluzebné mladsi
kolegové, kdyz jim poradim s tim, jak maji co délat”.

,ano, je to pro mé motivacni, ze si nékdo v§ima mé prace a kladné ji hodnoti“

Otazka ¢. 24: Co je pro Vas diilezité z hlediska Vaseho vzdélani a rozvoje
V praci?

Otazkou bylo zjistovano, zda je pro jednotlivé policisty dllezitda moznost
osobniho rozvoje a dalSiho vzdélavani v ramci pracovni Cinnosti a v jakém

smeéru by méli pripadné zajem se rozvijet.
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Vybrané nazory z rozhovort:

R4: ,ano, je to pro mé velmi dilezité, sam se neustale néco u¢im, rozvijim svoje
znalosti v riznych oblastech, ale délam to sam a jde i o placené kurzy. Ze strany
zaméstnavatele jsou nabidka a moznosti naprosto nedostacujici. Rozhodné
bych byl velmi spokojeny, kdyby mi to bylo poskytovano v ramci zameéstnani*“

R17: ,asi by se souvisejicim vzdélanim a rozvojem v praci by méla rist ta
motivacni slozka at’ uz v podobé materialni — mzda, pfipadné v moznosti se
néjakym zplsobem tu svou praci zlepSit tfreba postupem na vy$si nebo jinou
pozici a ta prace je pro mé lep$i. Jsou dvé moznosti, bud’ budu chtit sedét na
Jjednom misté a budu se chtit vzdélavat a budu chtit prohlubovat znalosti, tak i
kdyz to budu chtit rozvijet, tak budu mit porad stejnou vyplatu. Také to know-
how ja davam té polici a nemam nic za to. Mélo by to jit ruku v ruce
s materialnim ohodnocenim. Pak je druha stranka véci, budu chtit ja délat tfeba
kriminalistického technika, a nebo bojare, a budu se rozvijet typem taktiky,
stfeleb nebo prace s technikou a to je pak proto, abych toho technika nebo
bojafe mohl délat, ale nemuzu ten kurz délat, rozvijet se v nécem a zistat na
Stejném misté. To ztraci vyznam, budu ho délat proto, protoze budu védeét, ze
na to konkrétni misto se dostanu. | to je zplsob motivace jit na misto, které
chces. A kdyz k tomu nemas predpoklady nebo znalosti a chces si je ziskat, tak
vlastné nemizes. Také se déje to, Ze to pribyde néjaka specialni ¢innost navic
ke tvé pozici a nemas to nijak ohodnocené a pokud ano tak tak mizerné, pokud
bych se zeptal nékoho, kdo déla tyhle &innosti jako peera, krizového interventa,
apod., jestli to délaji pro néjaké materialni ohodnoceni, tak se asi kazdy tomu
vysméje.”

Lprohlubovani znalosti v riiznych specifickych problematikach, protoZe policejni
prace je OOP je velmi riiznoroda (rtizna odvétvi prava, specifika psychologie,
psychiatrie, kyberprostor, cizinci, apod.”

Ja mam potfebu dalSiho profesniho vzdélani, v ramci osobniho rozvoje vitam
kurzy se zmérenim na specifické oblasti tykajici se vykonu na mé pozice*

Otazka ¢. 25: Jsou pro Vas dllezité dobré vztahy na pracovisti?

Otazkou byly ziskavany individualni nazory policistl, zda povazuji

uznani za odvedeny vykon od nadfizeného nebo kolegu za dilezité.
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Vybrané nazory z rozhovort:

,ano, jsou pro mé zasadni*

,ano urcité, pokud by nebyly neté§is§ se do prace, chodis jenom z musu,
projevuje se to v soukromém Zivote, uz jenom ten pocit, Ze mas jit do prace tak
té to stresuje, chodis do prace s negaci, takze i praci délas s negaci, a ta nase
prace je o lidech, je to o pristupu, o komunikaci, a tak i komunikuje$
s negativnim pocitem, a to nikdy neprinasi ten efekt, jaky by mél byt. A je to
dulezité ve vSech smérech at uz horizontalné nahoru, doli prosté je to dulezité.”

,Jsou pro mé velmi dulezité. Ve vztahu ke kolegiim je to zasadni bychom
si pomahali, poradili si, duvérovali si, mohli se na sebe vzajemné spolehnout,
abychom se podporili i pri téZkych chvilich, kdy problémy ani tfeba nesouvisi
pfimo s praci. Kolegialita je nezbytna. Ve vztahu k nadfizenym je pro mé také
ddlezity dobry vztah a diavéra, nejvice bych uvitala pocit podpory, ochrany,
davéry, a to uznani nami odvadéné prace a snahy. Ale to popravdé necitim.“

Otazka ¢. 26: Je pro Vas dulezité pracovni prostiedi?

V této otazce byly ziskavany vyjadreni policistd k tomu, v jaké mife

povazuiji pracovni prostfedi za dulezité pro jejich pracovni ¢innost.
Vybrané nazory z rozhovort:

,ano, je pro mé ddlezité, alespori co se tyka interiéru, predevsim z hlediska
hygieny, venku clovék snese kde co*

,asi ano, do urcité miry. Mira je v potfebé néjakého zazemi, nikdo nechce byt
v ¢ernych obouchanych mistnostech se zachody na které se bojis sednout, na
druhou stranu nejsem uplné toho razeni, Ze musime mit zlaté kohoutky
a vymalovano kazdy rok, a ta podobné, takze asi v néjaké rozumné mire,
tak jak si Zijeme v téch svych domacnostech. Mné tieba vyhovuje, Ze mam
kancelar sam. A vadilo by mi, kdyby nas bylo vic, rusilo by mé to pfi praci, kdyz
se potfebuju  soustredit |  nedobrovolné  narusovani  soukromi,
tfeba u telefonovani.”

LAno, velmi, ale pohybuji se ve spole¢ném prostredi s dal§imi, prostor pro praci
v klidu ale také k dispozici je. Zazemi je dostate¢né. Auta a vybaveni je podle
mé dostacujici®

84



Otazka ¢. 27: Je pro Vas dulezité, aby Vam zaméstnavatel véas
komunikoval pozadavky, pfipadné zmény, které ovlivnuji Vasi praci?
Ugelem této otazky bylo zjistit, v jaké mife policisty ovliviiuje zptsob

komunikace jejich pracovni €innost.
Vybrané nazory z rozhovort:

,ano, je to pro mé zasadni*

,vyhovovalo by mi to vice, ale chapu, Ze v mnoha situacich to nejde napr. kdyz
mé stahne do prace, kdyZz nékdo vypadne nahle ze sluzby, to ale myslim

v vrs

ze vsichni akceptujeme. Véfim, Ze vedouci informace podava, jakmile se
dostanou k nému*

Otazka ¢. 28: Je pro Vas dulezité vyjadrit svaj nazor, at’ uz jde o souhlas
nebo nesouhlas?

Touto otazkou bylo zjiStovano, zda a pfipadné do jaké miry policisté citi
potfebu projevovat v ramci pracovniho prostfedi svlj nazor, zda jsou jeho

nazory pfijimany a respektovany.
Vybrané nazory z rozhovort:

Je to pro mé dilezité, moznost mam, ale predpokladam, Ze pro nadrizeného
tfo nic neznamena*“
,ano, je to pro mée dulezité"”

,ha situaci, ktera je véci rozhodnuti na zakladé nazoru, by mé potésilo, kdyby
se mé nékdo na nazor zeptal, ale za kazdou cenu se nepotrebuji vyjadiovat
k vécem, které ani ovlivnit nemizu. Citim to tak, Ze asi neni problém nazor
vyjadrit, jen ho nikdo prili§ neposloucha a nehraje Zadnou roli*

Otazka €. 29: Jste spokojen(a) se svou praci, zafazenim, pracovni
naplni?

V této otazce se respondenti méli vyjadrit, zda a do jaké miry jsou
spokojeni se svou praci, se zafazenim na poziCi a s jejich naplni prace.
Vyhodnocenim Ize ovéfit, zda respondentdm vyhovuje napli prace na pozici,

na které jsou zarazeni v ramci svého sluzebniho poméru.
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Tabulka 8 - spokojenost se sluzebnim zarazenim

spokojenost s pracovni naplni pocet respondentl podil
rozhodné ano 52 29.21%
spise ano 94 52,80%
spise ne 21 11,80%

rozhodné ne 4 2,25%
neodpovédélo 7 3.93%

spise ano

spise ne

rozhodné ne
rozhodné
ano neodpovédélo

Graf 6 - spokojenost se sluzebnim zarfazenim

Z uvedenych odpovédi byla ke spokojenosti se sluzebnim zarazenim
v nejvétsi mife volena odpovéd ,spise ano“, kterou oznacilo 94 respondentu
(52,80 %). Rozhodné spokojenych policistl se svym zafazenim je 52 (29,21%).
VVyrazné mensi ¢ast s celkovym pocétem 25 respondentl neni v rizné mire

spokojena se svym zarazenim. 7 respondentl neodpovédélo.

Vybrané nazory z rozhovort:

,ano, je to pro mé zasadni*

,ma prace na dohledu mne velice bavi, neni ale viibec ocenéna a vnimana jako
ddlezita. Pracovni naplni je pestra a zajimava, predevsim diky tomu, Ze si ji
pestrou mizeme udélat.”

,Za posledni dobu nemam moc prostor stihat svou vlastni praci natoZ vymyS$let
néjakou aktivitu navic. Momentalné moc spokojen nejsem. Nepomaha tomu ani

o [ v v 7

neustalé vymysleni “zlepSovakd“ a pfipominky vy8§iho vedeni*
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Lpraci jsem si zvolil sam, jen ta naplri je stale vy$Si a vysSi aZz nad jeji ramec,
pro¢ jsme viastne tady.”
Lprostredi a kolektiv skvélé, ale je nas malo a jsme zavaleni ve spisech”

113

“délam praci, ktera mé bavi a naplriuje jsem v ni dobrej a je to sluzba verejnosti
,ano jsem spokojeny, celou dobu, kam jsem sméroval, tak jsem se dostal”
,ano. Prace na spisech je vice administrativni, v¢. vyslechd, kde se uplatriuje
psychologie, coz mi vyhovuje. Je rtiznoroda. Pro mé je ale naroc¢na nejvice tim,
Ze se Clovék prochazi mnoha stresujicimi situacemi napr. tragické udalosti,
Jjednani s pozdstalymi pfi amrti jejich blizkych, prace se zranitelnymi obétmi
nasili rizného druhu — détmi, seniory, hendikepovanymi atd.“

Otazka ¢. 30: Je pro Vas dulezité, abyste z prace mél/a pocit uspokojeni,
aby Vas prace napliiovala?
V této otazce byly zjistovany nazory, zda policistim vykonavana prace

muze prinaset pocity uspokojeni nebo naplnéni.
Vybrané nazory z rozhovort:

Lurcité se mi pracuje lépe, kdyz mé prace uspokojuje”

Ano i ne. Bylo by to samoziejmé lep$i, kdyby mé naplriovala, ale neni to pro mé
zatim nezbytné, délam to prioritné kvuli penézim. Pripoustim, Ze bych mohla
dospét k tom, Ze bych méla zménit zaméstnani, ale to se zatim nenastalo.

Otazka €. 31: Ovlivnuji Vasi motivaci nasledujici faktory? (nevim — 0;
rozhodné ano — 1; spiSe ano — 2; napul — 3; spiSe ne — 4; rozhodné ne —
5) ?

Otazka €. 31 poskytuje informace ve formé prehledu, v jaké mife ovliviuji
motivaci respondentU vybrané faktory nebo stimuly. Dany pfehled odpovédi by
mohl byt vyuzit pfi definovani motivaéniho systému podle nejvyznamnéjsiho

z téchto faktoru.
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Tabulka 9 - hodnoceni stimulaénich faktoru

stimulaéni faktor rozhodné ano | spise ano | napul | spise ne | rozhodné ne

plat 34 22 12 5 2
benefity, odmény 14 23 20 12 5
vysluha (renta) 44 12 8 5 3
jistota prace, pracovni pozice 35 21 8 4 5
rozYo!, z,vy,sovcml kvalifikace a 15 28 19 9 3
vzdélavani
pochvadla, lfzncml nadfizeného 28 24 10 8 5
nebo kolegu
ndplh prdce, pestrost 25 30 7 8 4
fungujici komunikace na pracovisti 35 22 9 4 4
moinost seberedlizace, pocit

s . oy 28 23 13 6 4
uspokojeni ¢i naplnéni
karierni rost 15 27 17 10 5
pracovni Uspéchy 29 25 1 5 3
pracovni prostiedi 28 29 11 3 3
vzfth na pracovisti, pracovni 39 271 6 2 5
kolektiv
prestii povoldni 13 26 19 10 5
uznani okoli (vefejnosti) 12 25 21 11 5

vztahy na pracovisti I 50

pracovni prostiedi I 57
fungujici komunikace NN 57
vysluha (renta) I 56
jistota prace NN 56
plat I 56
ndpli prace I 5 5
pracovni Uspéchy I 54
pochvala, uzndni I 52
seberedlizace NIIN——— 51
rozvoj, zvysovdni kvalifikace I 43
karierni rost I 42
presti povoldni I 39
uzndni okoli NGNS 37
benefity odmény NN 37

0 10 20 30 40 50 60

Graf 7 — hodnoceni stimulaénich faktoru

88

70



K vyhodnoceni nejvice motivujicich faktord bylo vychazeno ze dvou
hodnot: v prvni byl hodnocen faktor s nejvyssim poctem oznaceni ,rozhodné

ano*, kde nejlepsiho vysledku dosahl faktor:

1. Vysluha (renta) — 44
2. Vztahy na pracovisti, pracovni kolektiv — 39

3. Fungujici komunikace; Jistota prace, pracovni pozice — 35
Druha hodnota, vychazi ze souctu kladnych odpovédi — rozhodné ano
a spiSe ano. Z vyse uvedenych odpovedi vyplyva, ze nejvice ovlivauji motivaci
policistd tyto faktory:
1. Vztahy na pracovisti, pracovni kolektiv — 60

2. Fungujici komunikace na pracovisti; Pracovni prostredi — 57

3. Plat; Vysluha (renta); Jistota prace, pracovni pozice — 56

4.8.2.1 Hodnoceni motivacniho systému

Treti dil¢i vyzkumna otazka — Jak hodnoti policisté nastaveni motiva¢niho
systému?

Otazka ¢. 32: Myslite si, Zze organizace ma snahu Vas néjakym zpisobem
motivovat? Pokud ano, jakym?

V otazce €. 32 se méli respondenti v ramci rozhovord vyjadfit k tomu,
zda maji subjektivné pocit, Ze organizace je n&jak motivuje. Uelem je zjistit
zdroj motivace u prislusnikl a zda se na jejich motivaci podili organizaci
nastaveny motivacni systém.

Vybrané nazory z rozhovort:
R19: ,opravdu si nemyslim, Ze by mé organizace jakkoliv motivovala“
R17: ,myslim si, Ze nema snahu mé motivovat*

R8: ,nemyslim si, Ze se to dari, asi se néco vymysli, ale upiné to nefunguje”
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R9: ,myslim, Ze to neni o néjaké snaze, mam pocit, Ze se néjakou motivaci
svych lidi u nas nikdo ani nezabyva — ,prosté to takhle mame, protoze nam to
tak vyhovuje a bud'ti to bude stacit nebo béz, kam chces®, takhle myslim zZe to
policie ma, myslim, Ze spoléha na to, Ze zkrachovat nemdze, vZzdycky nékoho
naberou, to je jedno, Ze to budou lidi bez schopnosti a kvalit, zaplnime tabulky
a budeme se tvarit, ze fungujeme*

R11: ,nevim, jak na to odpovédét, jestli tak jak to je, je mozné to povazovat
zrovna za snahu policie jako organizace*

R25: to fakt neumim posoudit"

Otazka ¢. 33. Myslite si, Ze sou¢asny motivacni systém odpovida Vasim
potiebam? Naplriuje Vase potreby? Citite se byt dostate¢né motivovan /
motivovana?

Otazka ¢. 33 se zaméfuje na zjisténi, zda respondenti subjektivné
pocit'uji, ze nastaveny motivacni systém naplruje na jejich potfeby, v jaké mife
se citi byt pro pracovni vykon motivovani. Odpovédi by méli odkryt existenci

a puvodce jejich motivace.

Tabulka 10 - pocit dostateéné motivace

nastaveni motivaéniho systému v . . .
souladu naplnénim potieb pocet respondenty podil
rozhodné ano 4 2,25%
spise ano 16 8.99%
spise ne 79 44,38%
rozhodné ne 75 42,13%
neodpovédélo 30 16,85%
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rozhodné ne

spise ne

necdpovédélo

rozhodné
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spise ano

Graf 8 - pocit dostate¢né motivace

Na zakladé ziskanych dat je zjevné, Ze prevazna vétsina respondentt
neciti nastaveni motivacniho systému ze strany organizace v souladu s jejich
potfebami s poctem. Celkovy pocet obou zapornych hodnot €ini 154 (86,51%),
z ¢ehoz spiSe ne volilo 79 respondentl (44,38%). Pouze 16 respondentu
(8,99%) se citi byt ¢&aste¢né motivovano. 30 respondentl (16,85%)

se nevyjadrilo.

Vlastni vyjadreni z dotazniku:

LASI ano, ale to jen tim, Ze motivuju sam sebe k rozvoji a sebezlepsSovani i

7 v~ 7

k pracovnimu nasazeni. Ze strany organizace nepocituji motivaci Zadnou.*

LASI jsem slepy, ale Zadny motivacéni systém nevidim. VSe co délam ovlivriuji
sam bez jakékoliv motivace, plnim ukoly rozkazy pokyny a to, Ze jsem obcas
drobné odménén financné, ale je to tak smesné, Ze vas to nemize motivovat”

3
1

,nheni to dobre nastavené, v komplexnim hledisku spise demotivujic

Vybrané nazory z rozhovort:
,Soucasny motivacni systém vibec neodpovida mym potfebam*

,asi se necitim byt dostate¢né motivovan, na té mé konkrétni pozici ne, protoze
neni tady Zadny didraz na zvySovani odbornosti, neni tady Zadné ovlivriovani
rozsahu prace, neni tady primo na pracovisti nic, co by té odliSovalo od prace
na jinych nizsich pozicich, Ze bys mél mozZznost né¢eho jiného, neni tady nic
navic, je tady vsechno standardni, nemas mozZnost napf. dojizdéni sluzebnim
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autem, kdyZz prijdu k nadstrazmistrovi na hlidkovou sluzbu, tak mas vlastné
uplné to samé, my se nerozliSujeme, prestoze nas déli vic nez 20 let sluzby a
Jjsem o nékolik trid vySe. MozZna néjaka vyse odmény tam bude, to neposoudim,
ale cetnost odmén je stejna. Co se tyka benefitl, ty jsou stejné, Ze mam
sluzebni telefon, tak to nevim zrovna jestli je benefit nebo neni, protoze stejné
mam svdj, nic mi to nesetfi, nikdo mi na telefon neprispiva, pouzivam svdj
telefon, protoze zaméstnavatel mi dava telefon, ktery je stary 8 let. Prosté
nevidim Zadnou diferenciaci mezi témi pozicemi, oéekava bych vyuZivani
lepSich nebo vice benefitt s vy$sSi pozici, ja nefikam, aby dole ti lidi neméli, ale
pokud to ma motivovat, méla by organizace jit pyramidové, kdyZz to pfirovnam
k soukromé firmé, tak urcité néjaky vedouci provozu bude mit mnohem vétsi
benefity nez délnik u pasu, a to je podle mé systém motivace, aby si ten délnik
nerekl, hele on ten vedouci dostane sice o 5 az 7 tisic vic, ale ma takovou zatéz,
tolik starosti, ja odchazim s &istou hlavou.”

,Ne. Motivaci si vytvarim spise sama viastni vali. Né&im motivovana jsem, ale
nejsem v praci spokojena, spis se to snazim vydrzet, protoZe demotivace je
silnéjsi“.

Otazka €. 34: Co je pro Vas v praci nejvétsi motivaci?

Otazkou €. 34 byly zjiStovany informace o tom, co je pro respondenty
nejvétsi motivaci k pracovnimu vykonu. Ziskany vysledek mUze poslouzit
k lepSimu zacileni stimulaénich faktor ve sméru k pracovni motivaci
prislusnika.

Vyhodnocenim dat byly zjistény nejfrekventovanéjsi odpovedi k nejvice

motivujicim faktorlm:

,Kolegoveé, kolektiv, dobfe odvedena prace, plat, vidina renty, jistota prace,
dobry pocit z prace pro vefejnost (pomahani lidem), naplri prace”

Vlastni vyjadreni z dotazniku:

LASI blizci kolegoveé, s kterymi se podporuju, téch je par. Jinak jak jsem uved,
motivuju sam sebe, a to ve smyslu Ze chci vse dotahnou do konce, chci pomoct,
chci se snaZit a chei dopadnout pachatele riznych &ind.”
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,Co se tyka mé, tak dostatku volna na studium. Popravde bych u policie u nebyl,
kdyby nebyl tento benefit. Je to pro mé kompenzace za nizsi plat.”

,Fungujici oddéleni, prijemné a stabilni prostredi jak vedeni, tak i policistd,
Jasna koncepce a vyhled smérovani a pravidelna motivace a komunikace. Dale
pak jasna politicka vize vladnich predstavitelii sméfujici k zajisténi garance
vySe platt bez propadil. Napr. policistka, ktera Zije sama, Zivi dva kluky, kteri
chtéji na vysokou a plati hypotéku neni schopna se praci u policie uzivit.”

,KdyZ se néco, co cvi¢ime podari zrealizovat v praxi“
,Kolegové, jednim z deseti pripadl i pocit, Ze jsem nékomu pomohl*

,Mé by nejvice motivovalo, kdyby v praci panovalo upfimné a ¢estné jednani ze
strany vedoucich prvki. A pokud tento aspekt nelze spinit, jelikoZ jsou lidi ze
Své podstaty krivi, tak poté by byla nejvétsi motivace finanéni.

Vybrané nazory z rozhovort:

.Ja sam, hledam si motivaci, abych v této praci snesl to, co mé demotivuje, coz
Je jednani nékterych nadfizenych*

,nejvice mé motivuje dobra parta, takova ta kolegialnost*

,Stale zvysujici se vySe renty mé u policie drzi. Bylo by ohodnoceni mé snahy
0 odvadéni dobré prace”

Otazka €. 35: Co Vas v praci nejvice demotivuje?

Otazkou €. 35 byly zjiStovany informace o tom, co u respondentu
v pracovnim procesu zpusobuje nejvétsi demotivaci. Ziskany vysledek muze
poslouzit k lepsimu zacileni stimulaénich faktorl ve sméru k pracovni motivaci
prislusnika.

Vyhodnocenim dat byly zjisStény nejfrekventovanéjsi odpovédi k nejvice
demotivujicim faktordm:
LArogantni jednani nadrizenych funkcionart; Pristup a chovani nadrfizenych;
Délani zbyte¢nosti; Nadmérna a stale vzristajici interni administrativa; Lidska

hloupost; Chybéjici podpora ze strany vedeni; NefeSené personalni probléemy;
Platové podminky; Systém odmériovani a hodnoceni
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Vlastni vyjadreni z dotazniku:

,Ekonomicka situace PCR. Pocit Ze si policist(i ,nikdo“ nevézi — civilisté a i sami
lidé rozhodujici o dilezitych vécech v PCR. Lidé odchdzeji, pfijde mi, ze to
nikoho nezajima. Hodné stésti vSem, azZ to pujde do kopru. Zacne se néco dit,
aZz bude opét pozdé. Kéz by toto nékdo &etl a zadal néjak konat. PCR se topi.
Treba to vidim Spatné.”

L,V ramci tzemi minimalni rozdil mezi ocenénim u zatizeného a nezatizeného
utvaru, a naopak v ramci republiky pii obdobné zateZi rozdily jsou.”

7 vo

,Nadrazenost nékterych funkcionari a zpusob jejich jednani vici radovym
policistiim.”

,Nezajem vedeni o silni¢ni dohled a jeho kvalitu vSeobecné. Stejné odmény pro
poctivé plnici povinnosti tak pro méné zodpovédné. Diskriminace v rozdélovani
vyhod prfes¢asovych hodin. Fakt, Ze i kdyZz odvadis svou praci dobfe a mas
vysledky, je to vdeobecné vnimano jako problém a osina v zadku, neZ néco, co
by bylo Zadouci.*”

,Panujici toxické vztahy. Chovani nékterych nadfizenych, dalece prekracujici
hranice slusnosti. Prehlizeni, znevazZovani podrfizenymi odvadéné prace.
Nesmysiné, zbyteéné zatéZujici zadavani vkold, jejichz vysledky ani nejsou
vyuZity. Prebujela administrativni povaha prace, kterou by se ani policisté

neméli zabyvat, protoze pini dilezitéjsi ukoly, které ve svém poctu zvladaji jen
za vyvinuti znacného usili“

,Nejasna koncepce smérovani policie, nejasné platové podminky a z toho
pramenici nejistota. Kroky k udajnym zlepsenim vedouci zpét a k pretéZovani.
Nikdo se nepta napred jaké jsou naSe poZadavky. Tvori se systémy nahore a
pak nam feknou Ze je potfebujeme. Osobné v kombinaci s rodinnymi problémy
a pocitem nejistoty byly u moji osoby myslenky k sebevrazdé. Vyhorfeni a
demotivace je silna. Velkou mérou k tomu pfispiva vyssi vedeni*

,zavadeéni velkého mnozstvi novych informacnich systémi bez jejich
viditelného prinosu pro vykon sluzby*

Vybrané nazory z rozhovort:
,hloupost lidi, nesmysinost mnoha &innosti, které jsme nuceni vykonavat*

,nejvic mé demotivuje nespravedinost, hloupost, protekce. Kolikrat jsou
narizeni, které si odporuji, nebo jdou proti smyslu toho samého a délaji se
Jjenom, takova ta rozporuplnost, zbytec¢nost, nekoncepcnost feSeni problému*
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,Zbyte¢né c&innosti, pribyvaji povinnosti a zadné neubyvaji. Prfistup nékterych
nadrizenych. Neopravnéna kritika mé prace, neobjektivni hodnoceni -
dlouhodobé*

Otazka €. 36: Je néco, co byste na souéasném motivaénim systému
zmeénil/a? (Mate néjaky navrh na zlepseni, zménu, pripadné byste néco
chtél/a zrusit nebo naopak zavést. Pokud ano, co?

V otazce €. 36 se respondenti mohli vyjadfit, zda pocituji potrebu
motivacni systém zmeénit nebo zachovat jako dobre nastaveny. Méli souCasné

prostor pro vlastni navrhy na pripadné zmeény.

Vybrané nazory z rozhovort:

R17:,souc¢asny motivacni systém stoji jenom na penézich. Jinak ja bych chtél
néjakou transparentnost. Chtél bych, aby se motivovali lidi, aby se dostavali do
néjakych rozhodovaci nebo odbornych pozic podle jejich schopnosti, znalosti a
charakteru, a ne podle znamosti a loajality apod. Samoziejmé ten motivacni
systém je u nas rozdéleny tak, Ze s nim samozrejmé roste plat, a rostou v ném
v néjaké urcité benefity. Mélo by se to rozlisovat, at’ se daji néjaké benefity tém
vedoucim pracovnikim, at uz jsou to vedouci oddéleni nebo lidi, ktefi jsou ve
vedeni, na kterych stoji ten systém, ale at’ jsou tam lidi, ktefi jsou toho schopni
osobnostné, charakterové, a ne které si néktefi vybrali, protoZze o nich ma
néjaké minéni, jsou nékoho znami, jsou jenom kyvaci nebo jsou jim za néco
vdécni, nebo jsou vdécni nékomu, kdo k nim ma néjakou vazbu. Myslim si, Ze
takto to je ve znacné mire.”

R9: ,zlepsit vztahy nadfizenych k mezi podfizenymi a podiizenymi (moZna lepsi
vybér pfi obsazovani manazerskych pozic). Ti, které podfizeni nezajimayji,
dokaZou lidi velmi silné demotivovat*

R:16 ,navyseni finan¢nich prostredki na odmény, které jsou nizké az tak, Ze
nemotivuji“
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Otazka €. 37: Je néco, co nebylo zminéno a chtél/a byste se k tomu
vyjadrit?

Nikdo z respondentt nad ramec otazek nic nemél.

Prislusnici pusobici na manazerskych funkcich organizace:

Identifikace respondenta

1. Jaky je Vase vék?
2. Jaké je VasSe sluzebni zarazeni?
3. Jakou dobu v organizaci pusobite?

Shrnuti kvalitativniho vyzkumu: V\ ramci otadzek vedoucich k
identifikaci respondenta byly respektovany zadosti od vSech dotazovanych, aby
nemuseli odpovidat vzhledem k vysoké riziku ztraty anonymity. Odpoveédéli

pouze k délce sluzebniho poméru — vSichni vice nez 20 let sluzby.

Prvni dil¢i vyzkumna otazka — Nastaveni motivac¢niho systému

Otazka ¢. 1: Jakym zpidsobem je v organizaci definovany motivacni
systém?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,podle mého neni uplné dobre nastaveny, fekl bych, Ze je definovan formou
odmén a dalSich véci, ktery pfedpoklada zakon o sluzebnim poméru, ten je ale
takovy dost dfevni a mnohdy stacéi ta pochvala, takova ta neformalni ocenéni
¢innosti pracovnik(, a mnohdy to udéla vic neZz vSechno ostatni. A je otazka,
Jestli to ti vedouci umi pouzivat. Takze ma to nastaveno formalné, nékteri
vedouci s tim pracuji, néktefi s tim pracuji jenom formalné. Rozdéluji odmény
v néjakych pravidelnych intervalech, ale ne za konkrétni véc. Ale je to utvar od
utvaru, neda se rict, Ze je to ploSné vsechno stejné.

R21: ,Podle mé je v zakladu dany zakonem, ten dava osobni limity, dava
odmeény, a dalSi véci a pak uz je véci daného manaZera, jak moc s tim dokaze
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pracovat nebo nedokaze. Pak je takova ta motivace formalni — hmotna a
motivace nehmotna. Formalni je samoziejmé ovliviiovana, kolik policista
dostane penéz, jsou limity, a to fizené je. Na neformalni motivace muze na lidi
spi$ lidsky a osobnostné pusobit, to nijak rfizené ani upravené v ramci
organizace neni."”

R3: ,mame tady motivacni systém finanéni (osobni ohodnoceni a odmény),
osobni ohodnoceni je nepruzné, odebrani nebo snizeni je problém, je potreba
zapracovat na jednodussi formé. Odmény 1 x za Ctvrt roku (nemotivacni vyse),
Jsou malé odmény, priblizné 1 tisic na osobu § 49, jsou to smésné castky.
V pripadé platu v ramci dzemi republiky jsou rozdily a tim demotivuji.
Komplikace v postupu, karierni postup — spojeny s financemi a naplri prace”

Otazka €. 2: Je motivacni systém aplikovan na vsechny policisty?
Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,Urcité ano, ale na urcitych drovnich s jinou intenzitou, feknéme. "
R2: ,Ano, urcité je.”

Otazka ¢. 3: Jakym zpiusobem v organizaci probiha hodnoceni policisti
za odvedenou praci?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,tak je tu nastaven systém hodnoceni policist(i jako takovych, to je jednou
ro¢né by se mélo délat prubézné hodnoceni, pak jednou za tfi roky by se mélo
délat vyssi hodnoceni. Tam ma policista moznost sebehodnoceni a méli by pfi
téch spoleCnych diskusich v zavéru najit néjaky spolecny cil, to je jedna
z moznosti. Pak probiha hodnoceni na sluzebnich poradach a pfi podobnych
pfilezitostech, kde hodnoti nejen ¢innost dtvaru jako celku ale i c¢innost
Jednotlivych pracovniki. A zase je to o téch dovednostech toho vedouciho,
nékdo to ma a nékdo to nema.

R21: Asi praptivodni myslenka neni Spatné ale myslim si Ze tplné to top to neni.
Rozhodné by se tam daly hledat lep$i varianty, sklouzava to k néjakému — vsem
dame trojku, aby se nam nedostali nikam. Vedoucimu to umoZzriuje zneuzivat,
protoze pracovnika vyhodnoti jako Ze je dobrého, dostava trojku a nema Sanci
se pfihlasit do vybéroveého fizeni a tim mu uzavira dalSi karierni postup. Na
nékterych utvarech se to déje. Co se tyka toho sluzebniho hodnoceni, tak tam
je pojistka vtom spravném hodnoceni je mySlena vitom systému
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v sebehodnoceni policisty a tam by nemél byt zasadni rozdil v tom
sebehodnoceni a hodnoceni toho vedouciho. Pokud by byl, pak by se mohl
setkat u nadrizeného — gestora pro sluzebni hodnoceni a tam by si to méli
vyjasnit a najit néjaky konsensus. TakZe ten systém svym zplsobem je
vymyslen tak, aby byl funkéni aj jde o to, do jakych v8ech sporti chtéji t fadovi
policisti jit s tim svym nadfizenym, protoZe se mu to pak mize nékolikrat vratit.
Myslim si, Ze je v to ned(véra, Ze lidi tomu systému nedivéruji. Dalsi systém
bych ale nevymyslel, v podstaté kazdy systém je zneuZitelny. Néjaké pojistky
spravedinosti v tom jsou nastavené.

R13: ,hodnoceni probiha podle mého dvéma formami — prvni z kratkodobého
hlediska, pochvaleni za dobrou praci, tfeba forma odmény za ted add hok,
okamzitou situaci a druhou formou z dlouhodobého hlediska za dlouhodobou
praci osobnim pfiplatkem, odménou, kariernim ristem, formalnim sluZzebnim
hodnocenim.”

Otazka ¢. 4: Jakym zpiusobem je policistiim poskytovana zpétna vazba
za odvedenou praci?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,Tak to je opét vedouci od vedouciho, jestli nékdo tém zaméstnancim za
praci podékuje nebo ne. V informacnim systému vidi, Ze maji vyfizenou praci,
vidi, kolik ¢eho méli, v téch systémech, to se dozvédi, dokonce si mohou
porovnat s ostatnimi na tom utvaru, kolik ¢eho vyridili — Cisel jednacich, jsou
schopni si dohledat dalsi véci, takze to védi. Neni to na vdech utvarech stejné.
Vidi i zatiZzenost dalSich utvard, vidi statistické daje, takze pristup k tomu mam.
Pak je to na vedoucich, jestli tu jejich ¢innost vyhodnocuje nebo ne. To se vaze
opét k osobé vedouciho, jak se tomu vénuje a nevénuje.

R21: ,Sluzebni hodnoceni, hodnoceni v ramci mési¢nich sluzebnich porad,
hodnoceni v ramci jednotlivych zakrok( jednotlivych pripadd, kratce po nich.
Probiha to tak, Ze paklize jsou to standardni véci, tak ty se vice méné
pfehlédnou, je to standardné zpracovany material, tam to hodnoceni
neprobéhne. V pfipadé Ze je prace zpracovana nadstandardné, a ukoly vedly
k lepSimu vysledku, tak tam samozfejmé probiha kratce po tom, co se s tim
vedouci seznami, takze prijde a pri nejblizsi pfilezitosti toho policistu pochvali
a fekne, tak tak tohle se ti povedlo, to byl skvély napad, co jsi udélal, nebo
opacéné co se nepodarilo tplné dobre. Cili hodnoceni probiha vzdycky v pfipadé
néjaké abnormality — pozitivni nebo negativni.*
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Otazka ¢. 5: Jakym zpiusobem je nastaven systém odmériovani
policisti?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,Ridi se zékonem o sluzebnim poméru, policisté maji osobni pfiplatek, ktery

Je na navrh vedouciho mu pak udélen, to je vice méné na vedoucim, policista
to neovlivni a rovnéz tak odmény, pokud jsou, tak je rozdéluje podle viastniho
klice, toho vedouciho a ¢emu on prida néjakym zplsobem ddleZitost, je na ném.
Tento osobni pfiplatek jako ohodnoceni moc flexibilni neni, odmény zpravidla
Ctyrikrat rocné, takze tam mize néjakym zpisobem zohlednit tu ¢innost toho
konkrétniho policisty. Ve vétsiné pfipadu vedouci neni limitovany, jenom
pridélenym objemem penéz na ten svdij utvar.

R21: ,Zakonné limity a vysledky*.

Otazka ¢. 6: Jaké zaméstnanecké benefity organizace policistiim
poskytuje?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,je na strankach intranetovych, coz je interni sit dostupna vsem policistium,

tak je uveden seznam spolupracujicich subjekti s policii, kde jsou vyjednané
urcité slevy pro policisty, tyto benefity mohou policisté vyuzivat. Dal mizou

vyuzZivat rekreaCni zarizeni, které jsou v majetku krajského reditelstvi

a popfipadé formou vyménnych poukazil muZou pouZivat i jiné v ramci policie
potazmo ministerstva vnitra. To jsou takové zakladni, jinak téch benefitii mnoho
dalSich asi neni, ale téch firem, které nabizi pro policisty néjaké vyhodnéjsi
nakupy nebo sluzby je pomérné dost.

R13: ,renta, a rehabilitace a ¢astecné rekreace”

Otazka €. 7: Maji policisté moznost ziskat jinou formu ocenéni za
odvedenou praci? Napriklad uznani nebo pochvalu?

Vybrané nazory z rozhovort:

R13: ,muzou medaile, jsou to pfedpokladané odmény, které zakon predpoklada
a pak samozrejmé neformalni — podékovani od vedouciho, pochvala.

R6: ,Ano. Myslim, Ze se to u mnohych vedoucich déje, u mne ano*
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Otazka ¢. 8: Jakym zpidsobem probiha vzdélavani a rozvoj policistu?
Jaka Skoleni nebo kurzy organizace poskytuje?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,v soucasné dobé se to vrhlo na e-polis - proSkolovani, seznamovani. Pak
nabizime rezortni specializacni kurzy v rezortnich $kolach. Zacatek je
samozrejmé zakladni odborna pfiprava, potom ty riizné specializacni kurzy,
podle toho kam jde. Kdyz jde na kriminalku, tak si musi vystudovat kurz
kriminalky. Je mnoho kurzu, zamérenych na odborné znalosti nebo dovednosti,
nékteré povinné, nékteré nepovinné. Mimo odborné jsou napr. jazykove,
internetova bezpecénost. Podle trovné managementu je kurz pro pro vedouciho
zakladniho dtvaru popf. pro zastupce, ten musi absolvovat povinné, trva asi
Ctyfi tydny. Pak je napr. i kurz mékkych manaZerskych dovednosti, tak je to
dané platovou tfidou, pro nékteré jsou povinné a pro niz§i pozice jsou
nepovinné, kdyZz je volné misto v kurzu. U nas v Kkraji vramci mékkych
manazerskych dovednosti délame kurzy pro vedouci zakladnich utvard, to
organizuji nase psycholozky a tam ti, ktefi chtéji, tak se prihlasi, ktefi se chtéji
posunout dal a absolvuji ho. Je to pro rozSireni jho obzord.“

R2: ,Skoli velitel, v pfipadé néjakych specialit je to organizovéno odbornymi
slozkami, alespori co je tyka znalosti a dovednosti pro vykon. Nad ramec toho
Je mnoho kurz( napr. zdravotni kurzy, jazykové kurzy, a mnoho dalSich, kdo ma
zajem staci dohledat. Umozriuje se studium na vysoké Skole.”

Otazka ¢. 9: Jakym zpiusobem organizace podporuje pozitivni atmosféru
a vztahy na pracovisti?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,no, tak asi tfeba oceriovani prislusniki medailemi na spole¢nych akcich.
Pak to jsou néjaké vyjezdni porady dvoudenni, dal mé toho moc nenapada.
Pozitivni atmosféra v tom zaprahu je pomérné slozita, pro nékteré utvary, kdyz
Jsou na hranici personalnich problémd. Je to zase na osobé vedouciho, jestli je
schopny se s tou partou szZit a vychazet jim vstfic. Ty tymy jsou odstupriovane,
vedouci zakladnich atvari ma své podrizené. Pak reditel tzemnich odbort ma
svuj tym vedoucich oddéleni. A krajsky reditel také svij tym jemu podfizenych.

R21: ,Podle mé nepodporuje. Kdyz je pozitivni atmosféra, tak ji délaji ty lidi, ale
organizace ne*
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Otazka ¢. 10: Jakym zpusobem jsou zajistovany materialni a pracovni
podminky na pracovisti? Maji policisté pro svou praci vse, co potrebuji?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,zakladni véci urcité maji, i kdyZz vZzdycky muzou chtit vic. Ale ochranné
pracovni pomdicky maji, vyhovujici, hygienické zazemi a dalsi a dalsi véci.
Pokud je tam néjaky problém, tak se to re§i okamzité s ekonomickym odborem
a ten to néjakym zpisobem napravi do nalezitych mezi. pro jejich bezpecnost
veskeré zazemi. Co se tyka nadstandardu, tak napf. oproti jinym je nas kraj
vybaven balistickou ochranou. | kdyz vzdycky jsou lidé, kterym to stacit nebude.
Ale dodal bych, Ze policie je dnes uz v takovém stavu, Ze sluZzebni vozidla jsou
v mnoha pfipadech lepsi, nez maji ti lidi doma. To my, kdyz jsme zacinali, tak
Jsme vsichni méli doma lep$i auto, nez bylo u policie. Za tu dobu, co ja slouzim
se to materialni a technické vybaveni zasadné zlepsilo. | vybaveni utvari se
postupné zlepSuje.

R21: ,Myslim Ze ano. Z dostupnych prostredkd.“

Otazka ¢. 11: Jakym zpusobem probiha komunikace v organizaci? Jsou
policisté o zménach ve spolec¢nosti informovani dostatecné a véas?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,urcité probihaji i $koleni, pokud se zavadi néjaké zmény. Jinak je kazdy
policista na zakladnim utvaru je na tu svou ¢innost instruovan, co ma délat ve
sluzbé, jaka jsou rizika, mél by tam mit kratkodobé a dlouhodobé tkoly, co by
mél délat, to vi. Pak jsou sluzebni porady, na kterych je seznamovany se
zménami, ma rozhodné moznost s tim svym vedoucim diskutovat, a takto to
postupné jde v hierarchii, videokonference, vycviky. U néjakych sloZitéjSich
systémi mdizou byt tzv. porodni bolesti toho systému, které se zjisti az
masivnim nasazenim, Ze tam néco habruje, ale rozhodné jsou policisti
seznameni pfedem s tim, jak by to mélo fungovat. To Ze tfeba zkolabuje server,
to nikdo neni schopen ovlivnit.”

R21: ,Rekl bych, Ze ano, nemyslim si, Ze by to tak nebylo. Informace jsem nikdy
nebrzdil, je dulezité aby lidi informace méli véas a aby byly dostatecné”

Otazka ¢. 12: Jakym zpusobem mohou policisté vyjadrovat svij nazor,
pripominky, pripadné nesouhlas?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,mdzou vyuZit portal komunikace, kde jim je na (i anonymizované) dotazy
odpovidano, mizou dnes da se frict diskutovat aZz s policejnim prezidentem,
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formou elektronickou. Mohou se objednat ,na slovicko“ k panu krajskému
rediteli, k panu naméstkovi, ke svému fediteli uzemniho odboru, ti maji
vyclenéné hodiny, kdy se jim budou vénovat, po objednani. MuZou rict svému
vedoucimu, své nazory. Pak se déje nékdy i to, Ze se vySSi sluzebni funkcionari
navstévuji sluzebni porady na zakladnich dtvarech, kde s policisty hovori.*

R21: ,Vefejna féra, popr. mési¢ni porady s vedoucim®. Pak je také zavedeno
tzv. ,na slovicko“ — ke krajskému rediteli nebo naméstkovi. Je otazka s jakym
nasledkem, ale dvere oteviené jsou”.

Otazka €. 13: Maji policisté presné stanoveny pravomoci a odpovédnosti
v ramci své prace?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,maji pisemné danou naplri prace, kde maji stanoveno, co maji délat a pak
mayji interni akty jim ukladaji, co maji délat a pak samoziejmé zakon o policii to
zastresSuje. Maji i odpovédnost za prevzaté véci, odpovédnost za financni
prostredky, za svérené hodnoty.”

R21: ,Ano, maji.

Otazka ¢. 14: SnaZi se organizace néjakym zptsobem obohatit obsah
prace policisti tak, aby pro néj byla vétsi vyzvou, popripadé prinasela
vétsi uspokojeni (pocity radosti, uspéchu)?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,asi to v nékterych pripadech mozné je, ale policejni prace, kde jsme
svazani zakony to o obohacovani spi§ neni. Tady spi$ vyjizdime na ruzna
oznameni, délame ukoly, které nam zakon uklada, a tam se pohybujeme v dikci
zakona, tak zZadny prostor pro obohacovani neni. Spi§ to je o né€jakém
zlepSovani pracovniho prostredi, a ne o néjakém kreativnim ménéni zpusobu,
Jak budeme vyslychat.

R21: ,0Obohatit se snazi, ale moZna spis v negativnim slova smyslu...... (smich).
Pribyva cinnosti, které policista musi vykonavat, ale Zze by ho to néjakym
zpusobem obohacovalo v duchu pozitivnim, tak to si nemyslim, spi$ pribyva
prace a ten prvek je spi§ demotivacni, nikdo mu neulehéi z téch stavajicich
¢innosti. Pro mé je ted’ dilezZité tém lidem vzit tu Sirokou $kalu ¢innosti, a ted’
hovorim o lidech na obvodnich oddélenich nebo na hlidkovych dtvarech, tak tu
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Sirokou $kalu ¢innosti jim vzit a udélat specializace a pak jim miuZu davat néco,
co je néjakym zpusobem obohati. V soucasné dobé, pokud jim bude davano
néco, co je m obohacovat, at uz pozitivnim nebo negativnim smérem, bude
vZdycky naraZet na to, Ze ti lidi jsou v té praci natolik vytizeni, Ze to neoceni.
TakZze mizu jim vymyslet néjakou soutézivost v néjakych cinnostech, ale ta
apatie podle mé je dneska natolik silna, Ze uz na to nikdo neslysi. Apatie je
podle mé v disledku pretizeni z velkého objemu prace na nedostatecny pocet
lidi a uz to trva dlouho.*

Druha dil¢i vyzkumna otazka — potreby zaméstnancu

Otazka ¢. 15: Myslite si, Ze je motivace v pracovnim procesu dulezita?
Ano/ne, proc¢?

Vybrané nazory z rozhovort:

R1: ,ano, motivovany &lovek vi, pro¢ déla a chce byt ocenén, je to jedna
z potfeb na pyramidé potreb - ocenéni. Clovék sly$i réd, kdyz ho nékdo chvali
a kdyz je ocenén.

R2: ,Urcité ano, z duvodu ristu organizace, zlepSovani sluzeb, pocitu
bezpeci*

Otazka ¢. 16: Pokladate za dulezité, aby podrizeni policisté dostavali od
svého nadrizeného ohodnoceni za odvedenou praci? Ano/ne, proc¢?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,je dobfe, kdyZz zaméstnanec ma vzdy zpétnou vazbu, udélals dobre udélals
Spatné. Ocenéni je v policii jinak neZ u jinych firem, béZi néjaky fixni plat a plus
Ctvrtletni odmény. A dal§i neformalni odmény, jako tfeba pochvala.

R21: ,Ano, nemusi se jednat o materialni ohodnoceni, ale i o ustni, aby mél
Clovék zpétnou vazbu. Mél by védét, co ten vedouci po ném chce. Pokud je to
dobré, tak je dulezité vyzvednout ty pozitivni véci, protoZe to toho ¢lovéka posili
a namotivuje, a kdyz je to tfeba Spatny tak ho to muze motivovat k tomu
lepSimu, aby se dostal do téch hranic, kde je to Zadouci a aby se zlepSil.*
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Otazka ¢. 17: Myslite si, Ze souc¢asny zplisob hodnoceni policisti je
vyhovujici? Ano/ne, proc¢?

Vybrané nazory z rozhovort:
R8: ,zodpovézeno pod otazkou €. 3.

R21: ,Systém sluzebniho hodnoceni je, ale praxe je bohuzel jina. Je tu néjaky
systém sluzebniho hodnoceni, a jsou tam néjaka pravidla, jsou tam interni akty
a ve finale ten interni akt zpravidla nikdo nedodrzuje, policista prosté dostane
papir a jde. Ten proces, na kterém je to formalné postaveno, ten funguje na
malém mnoZstvi utvard a je otazkou, jestli to hodnoceni ti lidi chtéji nebo
nechtéji. Spousta lidi se nechce hodnotit, nechce mit tu zpétnou vazbu. Podle
mé by toto nemélo byt na libovdli chténi nebo nechténi, mélo by to byt na
nastaveném systemu. MoZna aZ by to bylo spjaté s néjakym materialnim
rustem napfr. snizenim nebo zvysenim osobniho ohodnoceni, tak pak by to pro
né vyznam mélo. Na druhou stranu v pfipadé mého hodnoceni lidi, byt k tomu
ma kazdy rdzny pristup, tfeba odmitavy zprvopocatku, tak pak vétsinou ti lidi
opoustéli kancelar a byly vubec radi, Ze si o té své praci mohli s nékym néco
rict a byt verejné nepripusti, tak kazdy je nakonec rad kdyz sly$i, v ¢em je s nim
vedouci spokojeny a co déla dobfe a nabidne mu vizi jeho zlepSovani. Myslim,
Ze vSeobecné je to brané stejné jako psychologické sluzby, které spousta lidi
odmita, ale v momenté, kdyz s nim psycholog miuvi, tak nakonec odchazi a
Jsou radi, Ze to mohli nékomu Ffict.”

Otazka €. 18: Myslite si, Ze jsou policisté spokojeni se mzdou, kterou
dostavaji za odvedenou praci? (Mozno hodnotit i jednotlivé slozky). Je
podle Vas adekvatni? Ano/ne, proc¢?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,Clovék je vZdycky nespokojeny se svou mzdou, témér vZzdycky se citi, Ze
ma malo. Je to otazka na Sirokou diskusi, mam za to Ze to riziko policist(, Ze by
Si zaslouzili vic. Ale zalezi to na celé spole¢nosti, za co je ochotna si zaplatit.
Jsme vazani striktné tabulkami, vydanymi narizenim vlady, podle toho jsou
policisti zatridéni a podle toho dostavaji svij plat. Musime jako polici vyjit
s osobnimi naklady. Pohybujeme se v néjaké primérné éastce na osobni
ohodnoceni na policistu, a to musime dodrzet. TakZze jsme trochu svazani,
nékdy bychom chtéli dat lidem vic, ale prosté to neni mozné. Rizikovy priplatek
Jje pro kazdé krajské freditelstvi nastaveno odlisné. A je moZné pouze po
Ssouhlasu policejniho prezidenta s témi rizikovymi pripatky hybat smérem
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nahoru popf. i dolu. To je napf. jeden z divodi odchodu naSich policistt do
Jiného kraje s podstatné vy$Sim priplatkem, za stejnou praci, za jakou déla
v nasem.”

R21: ,Myslim si, Ze kdyZ budu hovofit o podfizenych, tak Ze nejsou spokojeni.
Po néjaké dobé se to tim kariernim riastem néjak postupné zlepsuje, ale ten
zacatek, s tim spokojeni nejsou. O tom svédéi i to Ze rada z nich si touZi
pfivydélavat i mimo sluZzebni ¢innosti. Takze podle mého adekvatni neni. Na
nizSich urcité ne. Na vysSich by to mélo jit ruku v ruce, protoze kdyZz mzdu
zvy8im zespodu, tak aby to muselo byt motivacni, jit nahoru, tak musim tomu
Clovéku nabidnout néco vic, nemuzu nabidnout stejné, to by nefungovalo.
Myslim, ze ty platy na vy$$ich pozicich jsou srovnatelnéj§i s civilnim sektorem
a rozsahem té prace spis nez ty nizsi v sou¢asné dobé.”

Otazka ¢. 19: PovaZujete benefity, které organizace poskytuje policistiim
za dilezité a dostatecné? Ano/ne, pro¢?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,ddlezité urcité ano. Mohli bychom jich mit vic, ale také i méné, v tuto chvili
je to asi dostatecné, asi jsme nebyli jako organizace schopni nic jiného vyjednat,
tim, Ze jsme opatrenim viady prisli o ¢ast prostredkt do fondu kulturnich a
socialnich potfeb, takZze nemame to z &eho ufinancovat® Drive jsme Cerpali 2%
z pridélenych prostredkt na mzdy na FKSP, mohli dotovat détské tabory,
rodinné rekreace a dalsi a ted’ cerpame 1% a jesteé z toho je polovina uvazana
na dichodové produkty, takze nam zbyva sotva na provoz tcelovych zarizeni,
kde mohou policisté stravit za vyhodnych podminek prodlouzeny vikend nebo
tyden s rodinami na dovolené. TakZe aktualné se z FKSP prispiva pouze na
duchodové pojisteni. Jinak ze zakona o sluzebnim poméru Ize oproti jinym
zaméstnancim, povaZovat za vyhodu: 6 tydn( dovolené, po 15 letech 14 dni
ozdravného pobytu mozZno Cerpat lazeriskou formou, kombinovanou nebo
individualni, dale Ize za vyhody povaZovat napf. 100% nahrady pfi pracovni
neschopnosti a oS$etfovani Clena rodiny. ,Ale za to nese dal§i omezeni
v podnikani, to je pouze se souhlasem sluzebniho funkcionare, doba je
omezena na maximalné 48 hodin. MozZnost renty pro nastoupivsi, to asi
nevypada jako velka motivace, ta renta rozhodné pro ty policisty, ktefi slouzi uz
déle, to uz vypada zajimavé. Priizkum se na to sice nedélal, ale vychazi se ze
steskl na poradach, ,dejte nam penize hned a rentu seberte” a takové ty reci
téch, co slouzi kratce, pro né to neni dulezité, oni na ni jesté nevidi, ta renta je
po 15 letech, a ten, kdyZ je dva roky v praci, tak 15 let je pro né nepredstavitelna
doba potazmo kdyz je mu 20 let a fekne si co bude za15 let, to je skoro cely
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Jeho zZivot. Pak samoziejmé ti, ktefi se blizi renté nebo uz rentu maji tak ti to
nechteji slyset, protoZe renta uz jim zacina délat néjaké zajimaveé penize “

R6: ,Ano povaZzuji je za duleZité, ale za dostatecné ne.”

Otazka ¢. 20: Myslite si, Ze je pro policisty dulezité uznani od jeho
nadrizeného nebo kolegu? Ano/ne, pro¢?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,stoprocentné, vratime se k Maslowové pyramidé potreb, kde je po zajisteni
zakladnich zivotnich potreb, uznani je hodné dulezité pro toho ¢lovéka.”

R6: ,bez pochyb ano*

Otazka ¢. 21: Myslite si, Ze je pro policisty dulezité dalsi vzdélani a rozvoj
v praci?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,dulezité urcité je, protoZe pri tom vyvoji by to ani jinak neslo, posunujeme
se hodné rychle dopfedu, s vyuZivanim vypocetni techniky, policisté maji
mobilni bezpecné platformy, oni se musi sZit s tou digitalizaci, protoZe bez toho
uz by ani na ulici neprezili. Uplné si nemyslim, Ze by to bylo motivaci pro
policisty. Pro to co, potfebuji k praci, tak tam jsou nuceni, musi naucit tfeba
s MBP, musi se naucit ty programy na pocitaci, ale jinak je to asi velmi
individualni, jestli ten konkrétni policista se chce rozvijet nebo nechce. A u
nékterych vedoucich to zase mize narazit na to Ze ,ty se$ furt nékde po
kurzech, ja té potfebuju tady na praci, a ne abys mé nékde cestoval. Lze ale
rict, Ze pokud policista zajem ma, tak moznosti jsou, je ale potieba pfihlizet
z obou stran k personalni situaci a podminkam, aby byl zajistén vykon sluzby.
Samozifejmé Ze | ze strany organizace je tfeba chapat zajem na vyuZiti
rozvijené vzdélani policisty pro ucely vykonu. Ale jinak muZe se vzdélavat,
dnes tfeba prostrednictvim té rozsifované internetové platformy e-polis, mize
studovat jazykové kurzy, do kterych se prihlasi a nékteré kurzy mize délat i na
dalku z normalniho internetu, do kterych se mize dostat i po pracovni dobé
odkudkoliv. Je tam tfeba i priprava na zbrojni prikaz, jazykové kurzy a dalsi.“

R21: ,tam to asi zalezi na individualni osobnosti, to nelze generalizovat, budou
lidi, ktefi budou spokojeni tam, kde nastoupi a budou tam cely Zivot a bude jim
postacovat néjaké prubézné vzdélavani jenom na pocitacovych aktualizacich a
pak budou lidi, ktefi se budou to poznani budou chtit vyvijet a budou se chtit
rozvijet, takZ asi ano ale je to individualni zalezitost. Z pohledu organizace to
ddlezité je, ale z pohledu jednotlivce je to individualni zaleZitost.”
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Otazka ¢. 22: Myslite si, Ze jsou pro policisty dilezité dobré vztahy na
pracovisti? Ano/ne, pro¢?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,Urcité ano. Pokud jsou dobré vztahy na pracovisti, tak jak ja fikam se lip
dycha a ten tym drzi pohromadé a rozhodné je i produktivnéjsi. V dobrém
kolektivu se vzdy odvede lepsi prace nez v rozhadaném kolektivu a prostredi,
kde se Clovék neciti komfortné tak tam nechce byt a chodi tam s nechuti a uz
pfedjima, Ze to bude Spatné a dalsi a dalsi véci.”

R21: ,urcité ano. Myslim, Ze pro né jsou nejduleZitéj§i vztahy kolega — kolega.
Nerikam Ze vztah nadfizeny — podrizeny. Kolegové pracuji prevazné spolu,
kdyz budou mit dobrou partu, dokazou i v pripadé nepriznivého vedeni mit
dobrou atmosféru v praci, udélaji si to hezké, tésit se do té prace. Kdyz budou
mit jenom dobrého $éfa, a budou mezi sebou v nedobrych vztazich, tak ten Séf
to nedokaze nikdy zlepsit. To vychazim ze své zkuSenosti, kdyz jsem slouZil
Jjesté kratce a na$i tehdejsi nadrizeni skute¢né neméli nejmensi snahu ani
ochotu délat néco, abychom se citili lip, a méli jsme dobrou partu a bylo to na
urovni pratelskych vztah( i v soukromi, tak jsme fungovali dlouhodobé dobre,
protoZe to pro nas bylo daleko dulezitéjsi nez vztah s nadrizenym.*

Otazka ¢. 23: Myslite si, Ze je pro policisty dulezité jejich pracovni
prostredi? Ano/ne, proc¢?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,Ano, také, protoze v nevyhovujicim prostredi je to depresivni a nepracuje
tam Clovék rad, slovy Svéraka z vratnych lahvi ,ja uz tu nejsem rad”.

R6: ,Myslim, Ze ano*

Otazka ¢. 24: Myslite si, Ze je pro policisty dulezité, aby jim byly véas
komunikovany pozZadavky, pripadné zmény, které ovlivriuji jejich praci?
Ano/ne, proc¢?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,ano protoze policie je jedna velka drbarna a takové ty zvésti tady koluji
kazdou chvili, jsou to zvésti takové ty tohle nebudeme mit, tohle nam seberou,
a podobné a lidi na to velmi citlivé reaguji, je potfeba to s nimi komunikovat,
vysvétlovat a informovat je o tom.”

R6: ,Myslim ze urcité. Pokud kazda potrebna informace prijde véas tak je to
vZdycky pozitivni.
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Otazka ¢. 25: Myslite si, Ze je pro policisty dulezité, aby mohli bez obav
vyjadrovat sviij nazor, at’ uz jde o souhlas nebo nesouhlas? Ano/ne,
proc?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,To je dulezité, ale ne vzdy je to mozné. Jesitnost nékterych vedoucich
nezna mezi. On mu sice tfeba prostor pro vyjadreni da, a tfeba ho vyslysi s tim
Ze tak uz zas pfisels otravovat, tak co zas mas“ nebo ,nemam na tebe ¢as”, je
ale individualni, schopny vedouci to nikdy neudéla. BohuZel jsme tak velka
organizace, Ze na nékterych mistech mame takoveé lidi, ktefi by tam neméli byt,
a presto je tam mame. Mame ale napr. kurzy mékkych manaZerskych
dovednosti, na krajském reditelstvi, ti vedouci se do toho mizZou prihlasit,
muzZou to probéhnout, v ramci toho kurzu pro vedouci a zastupce probihaji i
néjaka Skoleni napr. transakCni analyza, aby se naucil s lidmi komunikovat.
Pokud se vedouci ozve s tim, Ze své lidi nezvlada, mizZe se obratit na nase
psychologické pracovisté, kde udélaji sociometrii nebo délaji riizné pohovory a
zkouSeji pak spole¢nymi silami hledat, kde je problém. Rozhodné ho nase
psychologické pracovisté neodmitne a vyjde mu vstric. Poskytuji podporu tém
Jednotlivym policistum, pokud jsou vystaveni néjakému krizovému momentu,
mame vycvicenou skupinu néjakych peert, kteri jsou od toho, aby hovorili
s témi pracovniky a pak mame krizové interventy, tam je néjaka mimoradna
udalost, a zase intervenuji ty lidi, miZou psycholoZKky vést rozhovory s policisty,
muazou délat Setfeni na tom dtvaru, poskytnout vedoucimu co je na Utvaru za
problém, dat mu pohled z jiné strany, takze za mé je to pomérné Siroké. A pak
ten tym je zpravidla sloZeny z néjakych vedoucich nebo radovych policisti na
podporu téch dalSich kolegl. Pod krajskym rfeditelstvim je jich asi kolem
dvaceti, je to dobrovolna &innost, jsou vybirani i psycholozkami. Oni moc dobre
znaji, v éem se pohybuji, ti policisté a podle toho jsou mnohdy schopni poradit
vic, nez nékdo zvenku, kde je to dost specificka prace, prace policisty. Je to
sice o divére, ale ty psycholoZky i kdyz jsou pod personalnim oddélenim, maji
micenlivost, takZe to by nemél byt problém.*”

R6: ,Ano*

Otazka ¢. 26: Myslite si, Ze je pro policisty dulezita pracovni naplii?
Ano/ne, proc¢?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,Tak ano, aby védel, co ma délat. Ale jinak co se tyka zajmu o zaméreni,
tak se lidem vychazi vstfic, vyhovuje se Zzadostem, pokud chtéji realizovat napr.
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u psovodu nebo na obvodnim oddéleni, kde nabiraji nejcennéjsi zkusenosti,
nebo u hlidkového udtvaru, kdyZz chce byt na ulici, prestoze tfeba i vysoce
vzdélany. Samozfejmé v néjakéem &Easoveém horizontu, jakmile je to moZné,
nemuze to ohrozit chod dtvaru.

R6: ,Myslim, Ze ano*

Otazka ¢. 27: Myslite si, Ze je pro policisty dulezity pocit uspokojeni
z prace? Ano/ne, pro¢?

Vybrané nazory z rozhovort:

R6: ,Ano, zase je to jeho potreba, aby citil uspokojen. Ja vérim, ze ¢lovék chce
praci délat dobre, a zZe kdyZ ji dobre udéla, tak z toho ma sam dobry pocit.”

R21: ,Urcité. VSeobecné, kdyz ¢lovék néco déla, tak potifebuje vedeét, Ze je to
Jejich prace nema smysl. A to myslim, Ze je divod, pro¢ je u policie tolik
vyhorelych lidi, protoZze maji tfeba pocit, Ze jejich prace smysl nema. “

Otazka ¢. 28: Je pro Vas osobné diilezité, abyste z prace mél/a pocit
uspokojeni? Ano/ne, pro¢?

Vybrané nazory z rozhovort:
R6: ,Ano. Nerad délam praci, kde nevidim jeji smysl.”
R21: ,Pro mé je to nesmirné dulezité”

Otazka €. 29: Ovlivriuji Vasi motivaci nasledujici faktory? (rozhodné ano
— 1; spiSe ano — 2; napul — 3; spiSe ne — 4; rozhodné ne — 5)

R8:

» Plat-2

» Benefity, odmény — 3

» Vysluha- 1-2

» Jistota prace, pracovni pozice — 2

» Rozvoj, zvysSovani kvalifikace a vzdélavani — 3

» Pochvala uznani nadfizeného nebo kolegti (hodnoceni
nadrfizeného) — 2

= Napln prace, pestrost — 2

» Fungujici komunikace na pracovisti — 2

» MoZnost seberealizace — 2

»  MozZnost vyjadrit svij nazor a jeho respektovani — 2

»  Karierni rust — 3
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» Pracovni uspéchy — 2

* Pracovni prostredi - 2

» Pracovni kolektiv, vztahy na pracovisti — 2
* Prestiz povolani — 3

» Uznani okoli (vefejnosti) — 1

Otazka ¢. 30: Které z nastroji motivace jsou podle Vas nejvice ucinné
pro podporu motivace Vami podrizenych policisty?

Vybrané nazory z rozhovort:
R6: ,vztahy na pracovisti, pochvala, finanéni odména“
R21: ,rozhovor a odména“

Otazka ¢. 31: Které z nastrojii motivace jsou podle Vas nejméné ucinné
pro podporu motivace Vami podrizenych policisty?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,kazeriské tresty”

R21: ,prisna kritika, nevhodné zvoleny zpisob kritiky a nedani moznosti
vysvétleni.”

Treti dil¢i vyzkumna otazka — Hodnoceni nastaveni motivacniho systému
vzhledem k potfebam zaméstnanci

Otazka €. 32: Myslite si, Ze sou¢asny motivacni systém naplriuje potreby
policisti? Jsou Vami podfizeni policisté dostatecné motivovani? Ano/ne,
proc?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,myslim si, Ze je uplné nenaplriuje, myslim, Zze by to mohlo byt lepsi*.

R6: ,nemyslim, neni dostate¢né ani materialni ani to nematerialni ocenéni i
ohodnoceni.”
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Otazka €. 33: Co si myslite, Ze je pro Vam podrizené policisty nejvétsi
motivaci?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,tak to je vyrazné individualni, pro nékteré jsou to vyhradné penize a pro
mnoho dal$ich je to pfijemné pracovni prostredi, prace, ktera je bavi, a Ze délaji
to, co je vlastné jejich konickem (napr. u psovodi prace se psy nebo na hipologii
prace s korimi, nebo na zbranich, tam pro ty lidi je to hodné)*.

R21: ,karierni rast, ve smyslu dostat se na pozici, ktera mi vyhovuje, u vétsiny
lidi“

Otazka €. 34: Co je pro Vas osobné v praci nejvétsi motivaci?
Vybrané nazory z rozhovort:

v v v

R8: ,po tak dlouhé dobé sluzby je to uz tézsi, asi dokonceni néjakych projekti
a cilu, které si ¢lovek vytycil, tak Ze to chce ¢lovek spinit nebo dokoncit — nejit
od rozdélané prace.”

R21: ,klid a pohoda, dobra nalada na pracovisti — vztahy*

Otazka €. 35: Co je pro Vas osobné v praci nejvice demotivuje?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,pristup nékterych nadrizenych*

R21: ,kfivda“

R4: ,zbyte¢né c¢innosti, pribyvaji povinnosti a Zadné neubyvaji. Pristup
nékterych vy$sSich nadfizenych, neopravnéna kritika mé prace, neobjektivni

hodnoceni- dlouhodobé“

Otazka €. 36: Je néco, co byste na sou¢asném motivac¢nim systému
zménil/a? (Mate néjaky navrh na zlepseni, zménu, pripadné byste néco
chtél/a zrusit nebo naopak zavést. Pokud ano, co?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,Uplné nemam. Ten systém je pomérné sloZity a Siroky a urcité ty
neformalni odmény formou pochvaly jsou mozné, takze bych asi neménil nic.
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Prostor je, zalezi, jak to konkrétni Clovék vyuziva. Jak motivovat policisty na
manazerskych pozicich, aby ucinnych nastroju vyuZzivali, je slozZité, spis je
potreba jim nékterym otevrit oci, ale to je na té osobnosti manazera. Organizace
Je manaZersky vzdélava, ale co ten konkrétni Cloveék vyuZije, je konkrétné na
ném.”

R21: ,Asi bych zaved|! jasna pravidla ,,od do”“. Asi takto bych to vysvétlil, splri
kurz, dostane$ se. Mam na mysli takovou transparentnost toho celého a ne,
kdyZ to vezmu v kariernim rustu, tak kdyz se budou dostavat lidi na mista jenom
z didvodu znamych nebo nekonfiiktnosti nebo takového kyvacstvi, ale jasné
nastavena pravidla. Ale i na pfikladu medaili, prosté 10 let jsi odslouzil, nalezZi
ti vérnostni medaile, ne, Ze ja ti jidam az za 18 let, protoze jsem si ted’ na tebe
vzpomnél nebo Ze ji nemam komu dat. | ve vztahu ke zvy$eni osobniho
ohodnoceni nebo rizikovym priplatkiim. Jasné odslouzené dekady, aby se lidi
méli na co tésit. Tfreba hodnosti, at jsou po urcitych letech davané hodnosti,
at maji lidi néjaky posun, byt budou tfeba stale na stejné pozici, tak stale mayji
kam rist aspori osobnostné. Nemusi to byt spojené s financemi, ale uz jenom
tim, Ze mu na tom rameni zaleskne néco navic, tak i tim de facto ziskava i ten
respekt kolegu, Ze uz je to ten, kdo dospél do néjakého takovéhoto stavu.
Za mé tedy bych navrhoval nejvice asi ty hodnostni zmény a néjakou
transparentnost, to mi nejvice chybi na motivaénim systému. No a pak benefity,
u téch mé napada, Ze nejpalcivéjsi problém u téch mladsich policisti je bydleni,
mit moznost néjaké bezurocné pujcky nebo hypotéky na bydleni nebo néco
takového ale za pfedpokladu, Ze ho to neuvaze k néjakému konkrétnimu mistu,
aby pak nebyl svazan v kariernim postupu®. At jsou bezuro¢né a budou do té
doby, dokud ja budu slouzit, tak at' tam ta bezuroc¢nost je, z kteréhokoliv mista
v republice, at bych slouzil kdekoliv. V momenté, jakmile bych se oddélil, pajdu
do civilniho sektoru, tak at naskakuji uroky pomoci néjakého trzniho
mechanismu. A myslim, Ze to je ta cesta pro¢ k policii jit a pro¢ u policie
zustavat. To je podle mého ta nejvyraznéjsi z potfeb pro motivaci a kdyz si to
vezmu do kontextu, tak ten policista se prvnich pét let rozkoukava a néjakym
zpusobem to bydleni nepotfebuje nebo ho neresi, klidné je v podnajmu -
naopak ta flexibilita nez se usidli, je pro néj dulezZita, protoZze hleda to svoje
vhodné misto, ten svdj vyvoj osobnostni. V- momenté, kdy zahnizdi, tak to je tak
v horizontu 5 — 10 let, tak v momenté, kdy by ziskal na 25 — 30 let bezuro¢nou
pUjcku, tak si troufnu fict, Ze tady 35 let v organizaci celkové bude. Kdezto tak
po 15 — 20 letech odchazi, protoZze uz nema, co by ho tady drzelo. Takze ja
bych vidél benefit v pljckach a v pijckach na bydleni. Dals$i véc jsou stabilizacni
pfipatky, to je podle mé dalsi véc, co je v soucasné dobé zvolena 3patné,
protoZze jestlize dostava policista stabilizacni priplatek dva tisice korun ke
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klasické vyplaté, tak nechci fict, Ze to nevidi, ale on to viastné nevidi, uz to bere
Jjako samozrejmost, ma vyplatu v néjaké vysi a tak mu to chodi a vubec to
nevnima, Ze je to néjaky pripatek za to, Ze nékde zustava, nebo Ze je nécemu
vérny. V. momenté, kdy by ten priplatek prichazel s dekadou napf. 3 let nebo 5
let a nedostal by dva tisice, ale dostal by tfeba padesat nebo Sedesat tisic
najednou po tfech nebo péti letech, tak je to pro néj podle mé motivaéni. Rekne
Si ano, dostal jsem néco, protoZe jsem tady byl, protoZe jsem tady vydrZel a
neni to tady néco co dostavam k platu a nikdo to uz dneska poradné ani nevidi,
maximalné zahartusi az mu to seberou, to si vzpomene, Ze néjaky stabilizacni
pfiplatek ma, ale jinak to v tom svym bézném Zivoté nevnima, Zze ho nékdo
stabilizuje. V. momenté, kdy dostane at se to dobre pocita sto tisic za Ctyfi roky,
tak to bude tak obrovska Castka, Ze by mu chvili vydrzela ta euforie z toho, Ze
dostal sto tisic, ze Ctyfi roky odslouzil a souc¢asné by po dvou letech si fekl, ja
chci dal$ich sto tisic, takZze by ho to motivovalo vydrzet. Anebo opacné dostane
Jje napred a nebude se mu chtit pomérnou c&ast vracet, to jsou rizné
mechanismy ale princip dostavat to najednou. Takze stabilizacni pfiplatek pro
mé bezvadny motivaéni prvek zejména pro déle slouzici policisty. Ale umim si
predstavit pro ty policisty, kterym skonci dnes zavedeny naborovy priplatek po
asi péti letech, tak pak by se dal motivovat tim jednorazovym stabilizacnim.*

Otazka €. 37: Je néco, co nebylo zminéno a chtél/a byste se k tomu
vyjadrit?

Vybrané nazory z rozhovort:

R8: ,myslim si, Ze jsme odpovédéli snad vse*

R21: ,nemam*

R4: Nepocituji od mych nadfizenych pozitivni motivaci, na rozdil od nich se ja
sam snazim podfizené motivovat dostupnymi prostfedky, v ramci mych
moznosti. Sleduji uroveri jimi odvadéné prace aktivné poskytuji okamzitou
zpétnou vazbu. Snazim se zlepsit jejich podminky. Existuji mezi mymi
nadfizenymi vyjimky, kteri se snazi podrizené motivovat. Slusnym chovanim a
objektivnim pristupem®
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4.8.3 Vyhodnoceni vysledku a odpovédi na dil€i vyzkumné
otazky

Obsahem této kapitoly jsou vyslednd data, ziskana kvalitativni
i kvantitativni formou sbéru dat. Odpovédi k prvnim dvéma dil¢im vyzkumnym
otazkam jsou rozdéleny po jednotlivych oblastech, které se vztahuji
k nejucinnéjSim nastrojum motivaéniho systému. Prvni diléi vyzkumna otazka
se zamérfuje na aktualniho nastaveni motivacniho systému v organizaci. Druha
diléi vyzkumna otazka na potreby policistll v oblasti motivace. Treti vyzkumna
otazka je pojata samostatnou kapitolou, ve které je zahrnuto hodnoceni

nastaveni motivacniho systému policisty.

4.8.3.1 Motivacéni systém
DVO-1

K zodpovézeni prvni diléi vyzkumné otazky v oblasti nastaveni
aktualniho motivacniho systému, bylo prostfednictvim polostrukturovanych
rozhovorl i dotaznikového Setfeni ke zjisténi nazorl uzito otazky ¢&. 1,
ktera se tykala pojmu ,motivaéni systém“. Ugelem bylo zjistit, zda védi,
jak je motivacni systém v organizaci definovan. Na takto polozenou otazku
pfevazna vétsSina nedokazala odpovedét. Po vysvétleni vyznamu takto
polozené otazky se mnozi vyjadrfili, ze motivacni systém v policii stoji
na finanénim ohodnoceni, na odménach, na trestech. Jeden z respondentu
odpovedél: ,formalné nijak, statni zaméstnanci hledi na vyplatu a drobné
benefity, tim je dana motivace®. Pouze tfi respondenti odpovédéli: ,pfedevsim
je dany zakonem o sluzebnim poméru®“. Dale jsou uvedeny nékteré z odpovedi:
R4: ,motivacni systém je postaven na systému odmén a trestl. Jinak
samozfejmé zakonem o sluzebni poméru. Tak mi to prijde, Ze s tim vedouci ani
neuméji jinak pracovat, pritom motivacni systém je hodné koSaty”“ R21: ,Podle
mé je v zakladu dany zakonem, ten dava osobni limity, dava odmény, a dalsi

VECi a pak uZ je véci daného manaZera, jak moc s tim dokazZe pracovat nebo
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nedokazZe. Pak je takova ta motivace formalni — hmotna a motivace nehmotna.
Formalni je samozrejmé ovlivriovana, kolik policista dostane penéz, jsou limity,
a to rizené je. Na neformalni motivace mize na lidi spi$ lidsky a osobnostné

pusobit, to nijak fizené ani upravené v ramci organizace neni.“

V pfipadé nadfizenych byla polozena otazka ¢. 2, zda je motivacni
systém aplikovan na vSechny policisty. R10: ,Urcité ano, ale na urcitych
urovnich s jinou intenzitou, feknéme.” V ramci téchto odpovédi prevazovala
plna shoda ve vyjadreni, ze motivaéni systém samoziejmé je aplikovan

na vSechny policisty.

DVO-2

K zodpovézeni druhé dil¢i vyzkumné otazky v oblasti potfeb policistl ve
vztahu k motivaci byly od policistll zjiStovany informace prostfednictvim otazky
€. 17 ke zjisténi, miry vyznamu motivace ve vztahu k jejich pracovnimu vykonu.
Témeér vSichni respondenti v rdmci rozhovort i z dotaznik( odpovédéli v klidné
shodé, Zze motivace je pro jejich praci dulezita, v prevazné vétSiné velmi
dulezita. Priklady odpoveédi z vlastnich vyjadieni dotazniku: ,motivace je pro mé
zasadni, ale motivuju se sam*; ,Rozhodné ano, bez motivace se z toho stava

Jjen umorna povinnost a nutné zlo pocitové bez jakéhokoliv smyslu®.

Ke zjisténi, které motivaéni faktory ovliviuji motivaci fadovych policistu,
povazuji za neucinngjsi. Odpovedi byly ziskany prostrednictvim otazky €. 31,
kde byla pfedlozena tabulka se vyjmenovanymi motivacnimi faktory, které méli
respondenti ohodnotit Cislem od 1 do 5 dle daného klice. Z vyhodnoceni
vyplyva, Ze nejucinnéjSimi faktory od nejsilngji pusobiciho jsou:
vztahy na pracovisti, dale se shodnym celkovym poctem kladnych odpovédi
— pracovni prostredi a fungujici komunikace, jako treti v poradi se shodnym
vysledkem — plat, vysluha (renta), jistota prace. Nejméne ucinnym faktorem

jsou pro policisty benefity, odmény a uznani okoli.

K porovnani vysledkl byla fadovym policistim polozena otazka ¢. 34,
smeérujici ke zjisténi, co je v praci v soucasné dobé nejvice motivuje, a zde byly

nejCetnéjsimi odpovédmi: kolegové, kolektiv, dobre odvedena prace, plat,
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vidina renty, jistota prace, dobry pocit z prace pro verejnost (pomahani
lidem), ndpli prace. Radovi policisté doplfovali odpovédi vlastnimi
vyjadfenimi:

Ja sam, hledam si motivaci, abych v této praci snesl to, co mé demotivuje,
coZ je jednani nékterych nadrizenych*

,nejvice mé motivuje dobra parta, takova ta kolegialnost*

,Stale zvySujici se vyse renty mé u policie drzi“

LASI blizci kolegoveé, s kterymi se podporuju, téch je par. Jinak jak jsem uved,

motivuju sam sebe, a to ve smyslu Ze chci vse dotahnou do konce, chci pomoct,
chci se snaZit a chei dopadnout pachatele riznych &ind.”

,Kolegové, jednim z deseti pripadil i pocit, Ze jsem nékomu pomohl".

Dale byli k porovnani s vysledky nazorl radovych policistll v ramci
rozhovoru dotazovani policisté v manazerskych pozicich, a to prostfednictvim
otazky ¢&. 30, ke zjisténi, které z motivaénich faktorll nejucinnéji pusobi
na podfizené policisty. Nejvice se shodli na faktorech — vztahy na pracovisti,

pochvala a finanéni odména.

Radovym policistim byla polozena otazka, co je v sou¢asné dobé

nejvice demotivuje. Ne€astéjsimi faktory demotivace policistl jsou:

Arogantni jednani nadfizenych funkcionarid; Pristup a chovani
nadrizenych; Délani zbytecnosti; Nadmérna a stale vzristajici interni
administrativa; Lidska hloupost; Chybéjici podpora ze strany vedeni;

Neresené personalni problémy; Platové podminky; Systém odmériovani
a hodnoceni.
Radovi policisté doplhovali odpovédi vlastnimi vyjadfenimi z dotaznik(:

LPanujici toxické vztahy. Chovani nékterych nadfizenych, dalece prekralujici
hranice slusnosti. Prehlizeni, znevazZovani podrfizenymi odvadéné prace.
Nesmysiné, zbyteéné zatéZujici zadavani vkold, jejichz vysledky ani nejsou
vyuZity. Prebujela administrativni povaha prace, kterou by se ani policisté
neméli zabyvat, protoze pini dilezitéjsi ukoly, které ve svém poctu zvladaji jen
za vyvinuti znacného usili“
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,Nejasna koncepce smérovani policie, nejasné platové podminky a z toho
pramenici nejistota. Kroky k udajnym zlepsenim vedouci zpét a k pretéZovani.
Nikdo se nepta napred jaké jsou naSe poZadavky. Tvori se systémy nahore a
pak nam feknou Ze je potfebujeme. Osobné v kombinaci s rodinnymi problémy
a pocitem nejistoty byly u moji osoby myslenky k sebevrazdé. Vyhorfeni a
demotivace je silna. Velkou mérou k tomu pfispiva vyssi vedeni*

,Ekonomicka situace PCR. Pocit Ze si policist(i ,nikdo“ nevézi — civilisté a i sami
lidé rozhodujici o diilezitych vécech v PCR. Lidé odchazeji, pfijide mi, Zze to
nikoho nezajima. Hodné stésti vSem, azZ to pujde do kopru. Zacne se néco dit,
aZz bude opét pozdé. Kéz by toto nékdo éetl a zadal néjak konat. PCR se topi.
Treba to vidim Spatné.”

Odpovédi zrozhovorl s fadovymi policisty, ktomu, co je nejvice

demotivuje znély:

R15: ,hloupost lidi, nesmysinost mnoha ¢innosti, které jsme nuceni vykonavat*

R17:,nejvic mé demotivuje nespravedinost, hloupost, protekce. Kolikrat jsou
narizeni, které si odporuji, nebo jdou proti smyslu toho samého a délaji se
Jjenom protoZze musi, takova ta rozporuplnost, zbytecnost, nekoncepcnost
reseni problému*

R12: ,zbyte¢né cinnosti, pribyvaji povinnosti a Zadné neubyvaji. Pristup
nékterych nadfizenych. Neopravnéna kritika mé prace, neobjektivni hodnoceni
— dlouhodobé*

4.8.3.2 Hodnoceni policistu

DVO-1

Jednim z vyznamnych nastroju motivace policistl je hodnoceni
pracovniho vykonu, coz vedle neformalniho zpUsobu hodnoceni ma v oblasti
policejni ¢&innosti formalné upravenou podobu sluzebniho hodnoceni,
jehoz postup je upraven internimi akty. K tomuto smérovala jedna ze dvou
souvisejicich polozenych otazek, tedy respondenti byli dotazovani,
jakym zpUsobem v organizaci probihd hodnoceni jejich pracovniho vykonu.
Nadpoloviéni vétsina respondentl uvedla, Ze hodnoceni neprobiha bud vibec,
nebo pouze formalné 1 x za rok sluzebnim hodnocenim, a to se jesté déla
neobjektivné. Anebo v pfipade, ze se chystaji prihlasit do vybérového frizeni,

kdy je jednou z podminek je platné sluzebni hodnoceni s pozadovanym slovnim
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vyjadfenim  vysledku hodnoceni nejvyse ,velmi dobfe (za 3)-
K tomuto jednotlivci z respondentll uvadi, Ze tento zpusob hodnoceni
je az zneuzivan ze strany vedoucich, ktefi tak zamezuiji policistim postoupit
do vy$Si tarifni tfidy. Mensi ¢ast respondent odpovédéla shodnym obsahem
vyjadreni, ze probiha na dokladacich vedoucimu, coz znamena, ze dokladaji
ustné vysledky své cCinnosti ze sluzby nadfizenému. Priklady odpovédi:
R8: ,tak je tu nastaven systém hodnoceni policist(i jako takovych, to je jednou
ro¢né, by se mélo délat pribézné hodnoceni, pak jednou za tfi roky by se mélo
délat vy$§i hodnoceni. V ramci tohoto ma policista moznost sebehodnoceni a
méli by pfi téch spolec¢nych diskusich v zavéru najit néjaky spolecny cil, to je
jedna z mozZnosti. Pak probiha hodnoceni na sluZebnich poradach a pri
podobnych pfilezitostech, kde hodnoti nejen ¢innost utvaru jako celku, ale i
¢innost jednotlivych pracovniki. A zase je to o téch dovednostech toho
vedouciho, nékdo to ma a nékdo to nema.*

Na prvni otazku navazovala druha pokladana otazka, v ramci které bylo
zjistovano, jakym zplUsobem jim je poskytovana zpétna vazba za odvedenou
praci. Nadpoloviéni vétSina respondentl odpovédéla, Zze jim ze strany
nadrizeného neni poskytovana zpétna vazba zadnym zpusobem, Ze sami
,dedukuji“ napf. ztoho, ze jim nebyla vracena prace, tedy administrativne
zpracovavana, k prepracovani, doplnéni nebo opravé. Casto uvadi, ze maji
pocit, ze nadfizené kvalita jejich prace nezajima, az na vyjimecné pripady.
Za zpétnou vazbu povazuiji i napf. vysi odmeén anebo uz jen to, ze ji dostanou,
byt ve vysi, kterou témér vSichni radovi policisté nepovazuji za motivaéni
napr. 1 az 3 tisice korun za 3 mésice nebo i za pUl roku. Mensi ¢ast respondent
odpovédéla, ze jim obCas za praci vedouci podékuje, nebo ze maji moznost
si poslechnout slovni zhodnoceni vysledkl jejich Utvaru na mésiéni poradé,
treba jakého dosahli jako utvar poctu udélenych pokut, nebo jinych mérfitelnych
vysledkl. Néktefi respondenti z manazerskych pozic uvadéli, ze zpétnou vazbu
poskytuji verbalné, pribézné, nebo na mésiénich poradach. Neékteri
z vedoucich zakladnich utvar( vyzaduji osobni dokladovani zpravidla kongéici
hlidky z no€ni smény, se kterou se osobné rano setkavaji. K tomuto také

z vyzkumu vyplyva, ze systém cinnosti mnohdy probiha tak, ze se svym
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nadrizenym, ktery hodnoti jejich praci, se Casto ani osobné nesetkavaji,
coz se stava zdlvodu, Ze okamzikem nastoupeni do sluzby vyjizdi
na oznameni ke zpracovani napadu trestné Cinnosti, pricemz ¢asto navazuje
jedno oznameni za druhym a hlidky se mnohdy nevrati zpét na oddéleni
do doby, kdy jeho vedouci je v praci pfitomen a o vikendech rovnéz neni vedeni
Utvaru na oddéleni pfitomno. Vedouci Utvarl ve své pracovni dobé jsou také
vytizeni znacnym objemem ukoll, coz jim neumozniuje travit dostatek ¢asu
s fyzickym kontaktem s policisty k vedeni delSich rozhovord. Odpovéd
pro pfiklad: R21: ,tak ta je poskytovana jednak sluZzebnim hodnocenim,
pak hodnocenim v ramci mési¢nich sluZzebnich porad, hodnocenim v ramci
Jednotlivych zakroku jednotlivych pripadd, kratce po nich. Probiha to tak,
Ze paklize jsou to standardni véci, tak ty se vice méné pfehlédnou,
Je to standardné zpracovany material, tam to hodnoceni neprobéhne. V pfipadé
Ze je prace zpracovana nadstandardné, a ukoly vedly k lepSimu vysledku,
tak tam samoziejmé probiha kratce po tom, co se s tim vedouci seznami,
takZe prijde a pfi nejblizsi prilezitosti toho policistu pochvali a fekne, tak tak
tohle se ti povedlo, to byl skvély napad, co jsi udélal, nebo opacné co se
nepodafilo Upiné dobre. Cili hodnoceni probihd vidycky v pfipadé néjaké
abnormality — pozitivni nebo negativni.“ \lysledky vyzkumu znac¢nou mérou
poukazuji na dllezitost osoby nadfizeného predevsim podstata manazerské
prace, pro priklad: R8: , Tak to je opét vedouci od vedouciho, jestli nékdo tem
zaméstnancim za praci podékuje nebo ne. V informacnim systému policisti
vidi, Ze maji vyrizenou praci, vidi, kolik ¢eho méli, vtéch systémech,
to se dozvédi, dokonce si mohou porovnat s ostatnimi na tom utvaru, kolik ¢eho
vyfidili — Cisel jednacich, jsou schopni si dohledat dalsi véci, takze to veédi.
Neni to na vSech utvarech stejné. Vidi i zatizenost dalich utvard, vidi statistické
udaje, takze pfistup ktomu ma kazdy policista. Pak je to na vedoucich,
Jestli tu jejich &innost vyhodnocuje nebo ne. To se vaze opét k osobé vedouciho,

Jak se tomu vénuje a nevénuje.”

DVO-2
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V oblasti hodnoceni policistl byla prostfednictvim otazky ¢&. 16.
zjiStovana vyjadreni kvyznamu ohodnoceni jejich pracovniho vykonu.
Prevazna vétSina fadovych policistd povazuje ohodnoceni jejich prace
za dUlezité. Pro pfiklad jeden z respondentt odpovédeél: R17: ,ano, je pro mé
ddlezité, pokud by to se to nedélo, tak by nastala takova asi apatie, tak ti to je
Jjedno. Kdyz nemam ani negativni ani pozitivni vazbu, tak to budu délat apaticky,
Je to uplné jedno, protoze nikoho to nezajima, nikdo to necte, nikdo se tim
nezabyva, pochybuju, Ze vSsechno délam dobre, nebo priimérné, pro mé to je
nezajem zaméstnavatele, a to ve mné bude budit apatii k dal§i praci “,
R9: ,tfeba pochvala a uznani prace jsou pro mé ddlezité a chybi mi to. Vyse
a frekvence odmén taky nevypovida o tom, jestli je vedouci s mou praci
spokojen®. R12: ,ano, motivovalo by mé to k praci nad ramec bézZnych

povinnosti“. Naprosta vétsina odpovidala v obdobném duchu.

Policisté z fad manazerskych pozic odpovidali napfiklad: R21: ,Ano, nemusi se
Jjednat o materialni ohodnoceni, ale i o ustni, aby mél ¢lovék zpétnou vazbu.
Mél by védét, co ten vedouci po ném chce. Pokud je to dobré, tak je dilezité
vyzvednout ty pozitivni véci, protozZe to toho ¢lovéka posili a namotivuje, a kdyz
je to treba Spatny tak ho to mize motivovat k tomu lepSimu, aby se dostal do
téch hranic, kde je to Zadouci a aby se zlepsil.“. R8: ,je dobrfe, kdyz
zaméstnanec ma vzZdy zpétnou vazbu, udélals dobre udélals Spatné. Ocenéni
je v policii jinak nez u jinych firem, béZi néjaky fixni plat a plus Ctvrtletni odmény.
A dalsi neformalni odmény, jako tfeba pochvala.

DalSi souvisejici otazkou €. 17 bylo zjisStovano, zda policisté povazuji
soucasny systém hodnoceni za dostacujici a jestli jim vyhovuje. V ramci policie
je formalné upraveno hodnoceni pracovnikl v podobé ,sluzebniho hodnoceni,
kterému je v teoretické Casti vénovana samostatna kapitola. Vysledky vyzkumu
ukazuiji, ze pfiblizné polovina policistu se vyjadfila zaporné, tedy ze jim systém
hodnoceni nevyhovuje, nejvice zdlvodnéni bylo ve smyslu, Ze se v praxi
neprovadi spravnym zpusobem. Pouze o C¢&tyfi hlasy méné respondent(
se vyjadrilo, ze jim systém hodnoceni vyhovuje. Priklady vlastnich vyjadreni
z dotaznikll a z rohovorl: ,pokud je mysleno pisemné sluZebni hodnoceni,

jeho forma, pak ano®; ,co se tyka sluzebniho hodnoceni, tak to se néjak nefesi,
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vedouci napise ke vsemu znamku dobre (3), které se nemusi dal zduvodriovat
a ja nemam ani potfebu se s nim dohadovat, k ni¢emu mi to neni. Pro karierni
rust bez vysoko$kolského vzdélani nepotrebuju mit hodnoceni lep$i“; ,formou
sluzebniho hodnoceni mé nikdo nehodnoti, ale tou druhou formou ano, Séf
obCas podékuje a fekne, Ze si toho vazi“; ,ne, mam Spatné vztahy s pfimym

nadfizenym. Mam pocit neobjektivniho hodnoceni*.

Jeden zrespondentl zfad manazerld rovnéz popsal praxi,
kdy se sluzebni hodnoceni neprovadi, jak je ulozeno internim predpisem.
Uvedl: R17: ,Systém sluzebniho hodnoceni je, ale praxe je bohuzel jina.
Je tu néjaky systém sluzebniho hodnoceni, a jsou tam néjaka pravidla, jsou tam
interni akty a ve finale ten interni akt zpravidla nikdo nedodrzuje, policista prosté
dostane papir a jde. Ten proces, na kterém je to formalné postaveno,
ten funguje na malém mnoZstvi utvart a je otazkou, jestli to hodnoceni ti lidi
chtéji nebo nechtéji. Spousta lidi se nechce hodnotit, nechce mit tu zpétnou
vazbu. Podle mé by toto nemélo byt na libovili chténi nebo nechténi, mélo by
to byt na nastaveném systému. Mozna az by to bylo spjaté s néjakym
materialnim rastem napr. snizenim nebo zvySenim osobniho ohodnoceni,
tak pak by to pro né vyznam mélo. Na druhou stranu v pripadé mého hodnoceni
lidi, byt ktomu ma kazZdy razny pristup, tfreba odmitavy zprvopocatku,
tak pak vétsinou ti lidi opoustéli kancelar a byly vubec radi, Ze si o té své praci
mohli s nékym néco fict a byt vefejné nepfipusti, tak kazdy je nakonec rad,
kdyz sly$i, v ¢éem je s nim vedouci spokojeny a co déla dobre a nabidne mu vizi
Jjeho zlepSovani. Myslim, Ze vSeobecné je to brané stejné jako psychologické
sluzby, které spousta lidi odmita, ale v momenté, kdyZz s nim psycholog miluvi,

tak nakonec odchazi a jsou radi, Ze to mohli nékomu frict.”

4.8.3.3 Odmériovani
DVO-1

Mezi dalsi vyrazné ucinné motivaéni nastroje patfi odménovani.
V organizaci je oblast platll upravena pfisluSnymi zakonnymi predpisy,

pricemz aspekt vySe platu pfedevsim striktné danymi tarifnimi tabulkami. Dalsi
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slozky platu jsou ovlivhiovany dikci zakona o sluzebnim pomeéru pfislusniku
bezpecénostnich sborll, jde zejména o osobni pripatek a zvlastni pfiplatky.
Prostor pro pruznost v upravach vyse téchto slozek platu, v kontextu aktualniho
pracovniho vykonu policisty, je rovnéz limitovan. Jednak opét nastavenymi
zakonem danymi postupy, predevSim vsak objemem pfidélenych financnich
prostfedkl uréenych pro odmérovani policistl v ramci daného organizaéniho
¢lanku. Z odpovédi respondentl vedoucich pozic je jednoznaéna ochota
odménovat v maximalni mozné mife, a to vramci jakékoliv slozky platu,
samoziejmé& v mezich své kompetence. Pfiklad R8: ,Ridi se zakonem
o0 sluzebnim poméru, policisté maji osobni priplatek, ktery je na navrh
vedouciho mu pak udélen, to je vice méné na vedoucim, policista to neovlivni
a rovnéz tak odmény, pokud jsou, tak je rozdéluje podle viastniho klice,
toho vedouciho a ¢emu on prida néjakym zpisobem ddleZitost, je na ném.
Tento osobni pfiplatek jako ohodnoceni moc flexibilni neni, odmény zpravidla
Ctyrikrat rocné, takZze tam mdize néjakym zpusobem zohlednit tu ¢innost toho
konkrétniho policisty. Ve vétsiné pripadi vedouci neni limitovany, jenom

pridélenym objemem penéz na ten svdij utvar.”

Prevazna ¢ast respondentl ze skupiny fadovych policistd tedy na nizsich
pozicich, uvadéla shodné, ze vySe platu pro neni vyhovujici. Pro pfiklad
vyjadreni z dotaznikd: ,odmény jsou dlouhodobé ve vysi, ktera ani nestoji
za reC, kolikrat jsem mél chut jim to vratit, za to moje usili, fakt hodné
demotivacni“ ,odmény docela dostavam, nejsou sice moc vysokeé oproti mym
kamaradum v soukromém sektoru, ti se mi sméji a nevéri, Ze takové odmény
dostavame, ale tak ja asi docela chapu, Ze vedouci s tim nic neudéla, kdyz vic
penéz na rozdéleni nedostane, jemu bych to nevycitala, spi§ celkové policii.
Zde je notné zminit vyznamny fakt, ze vzhledem k nepruznosti pohyblivych
slozek platu, zde evidentné zplsob odmeénovani neplsobi na pracovni vykon
policistd motivaéné v pozitivnim smyslu. Spise je demotivuje zjisténi, Ze pres
vyvinuti zvysSené aktivity to nepfinasi citelné vysledky oproti kolegovi,
ktery zadné zvysené usili nevynaklada. Ani vramci posouzeni vlastniho

pracovniho vykonu v pribéhu del$iho obdobi, vysledné odmény nijak neodrazi
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intenzitu podavaného vykonu, at' ma ,slabsi‘ nebo ,silnéjsi“ obdobi, je na tom
stejné.

Z vysledl vypliva, Zze vice spokojeni se mzdou jsou policisté na vyssich
pozicich, pficemz z jejich strany je vSak poukazovano, ze ackoliv podle nich by
pro nizsi pozice mél byt zcela neadekvatni plat zasadnim zplsobem navysen,
bylo by nutné zachovat uréité odstupnovani vyse platu v hierarchii pozic tak,

aby byl zachovan motivacni aspekt.

Jako soucast odmeénovani jsou zahrnovany zameéstnanecké benefity,
které jsou policistim ze strany organizace nabizeny. Pfedevsim je nutné uvést,
Zze nabizené benefity jsou dostupné vsem policistim bez rozdilu v jejich
sluzebnim zarazeni, coz dle vysledu vyzkumu také udava slabé motivaéni
pusobeni. Benefity Ize rozdélit na ty, které vychazi ze zakona, a na ostatni,
které jsou poskytovany napf. konkrétnim organizatnim clankem,
nebo ze strany riznych nasmlouvanych subjektd jako jsou napf. slevy
do obchodU, sluzeb, na vstupy na sportovisté, na kulturu apod. Do benefit,
které plynou ze zakona o sluzebnim poméru, a které byly blize popsany
v samostatné kapitole, jsou predevsim zahrnuty napr. vysluha neboli renta,
14 denni ozdravny pobyt nad ramec 6 tydenni dovolené, moznost povoleného
studia na vyssi odborné nebo vysokeé skole, dale z fondu kulturnich a socialnich
potieb aktualné pouze moznost vyuzivani rezortnich ucelovych rekreacnich
zafizeni nebo prispévek na didchodové produkty popf. dals$i jako medaile
za darovani krve nebo pfi zivotnim jubileu. Z vysledku vyzkumu vyplyva,
ze benefity tohoto charakteru v$ak vice nez na pracovni vykon pusobi
na rozhodovani o setrvani v organizaci nebo odchodu. Druha skupina benefit(
ve formé slev do nékterych z obchodld nebo k vyuzivani nékterych sluzeb
a podobné, se dle nazorl prevazné c&asti respondentll ukazuje jako
neodpovidajici potfebam policistl, nebot’ vétSinu z nich nemaji zajem vyuzivat.
Pro pfiklad nékteré odpovédi: R9: ,tak jsou to urcité vyhody ze zakona, tieba
14 denni rehabilitace, 6 tydnu dovolené, rekreacni zarizeni, povazZuji za vyhodu
i tfeba narok na rentu po 15 letech sluzby, to nikdo jiny nenabizi. Taky oproti
Jinym mame 100 % nahradu za pracovni neschopnost a o$etiovani Clena

rodiny. Jinak ale nékde na strankach visi seznam néjakych obchod( a sluzeb

123



se slevami, to néjak nesleduju, to nevyuzivam, jako Zena panské obleky
neocenim a mam své obchody do kterych chodim a ty mezi nabizenymi nebyly.
Také musim pripustit, Ze chodit do napr. McDonaldu a chtit slevu, Ze jsem od
policie je mi trapné®. R13: ,je na strankach intranetovych, coZ je interni sit
dostupna vSem policistiim, tak je uveden seznam spolupracujicich subjekti
s policii, kde jsou vyjednané urcité slevy pro policisty, tyto benefity mohou
policisté vyuzivat. Dal muzou vyuZivat rekreacni zafizeni, které jsou v majetku
krajského reditelstvi a popripadé formou vyménnych poukazi muzou pouZivat
i jiné v ramci policie potazmo ministerstva vnitra. To jsou takové zakladni, jinak
téch benefiti mnoho dal$ich asi neni, ale téch firem, které nabizi pro policisty

néjaké vyhodnéjsi nakupy nebo sluzby je pomérné dost.”

Seznam benefitd je zvefejnén na internich intranetovych strankach
dostupnych kazdému policistovi v ramci krajského feditelstvi. Z vysledku
dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze velka ¢ast respondentll ma za to, Ze zadné
benefity policistim poskytovany nejsou. Pro pfiklad odpovidali nasledovné:
JAKE BENEFITY???!lI“ nebo ,24dné benefity nejsou, to Ze se nabizeji néjaké

slevy od firem, to nejsou benefity, které by nam poskytoval zaméstnavatel”.

S odménovanim souvisi i nehmotné ocenéni za odvedenou praci jako je
uznani nebo pochvala, pfedevsim ze strany nadfizeného. Z vyzkumu vyplyva,
Ze tato forma je pro pfevaznou vétsinu policistl velmi u¢inna ve vztahu k jejich
motivaci, avSak ve znacné mire jim poskytovana neni. Pro pfiklad vyjadreni
z dotaznikového Setfeni: ,moc casto to od vedouciho nesly$im, ale ja jsem
tfreba rad, kdyz mé pochvali i néjaky starsi kolega tifeba dozorcCi, to slySim
Castéji“; ,moznost je urcité, ale nechvali, hlavné Zze nenadava*“; ,moznost mam,
vtom, nékoho pochvalit nikdo nikomu nebrani, ale déje se to zfidka kdy*.
Objevily se, byt v mensi mife, odpovédi kladné pro pfiklad: ,,vedouci mé obcas
pochvali, délam docela dobrou vyslednost pofad a vim, Ze vedouci je spokojen,
i na poradach mé s kolegou vyzadvihne, kdyz se zadari. KdyZz se podafi tireba
vypatrat osobu v patrani nebo chytit alkohol nebo mareni nebo OPL, tak urcité
od néj slysime“ dobra prace kluci“. Na tohle si stéZovat nemizeme. Urcité neni

spokojeny se vSemi na oddéleni, ale ja jsem rad, Ze se mnou je“.
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DVO-2

K oblasti odménovani policistd byly prostfednictvim otazek ¢&.20
zjistovany informace k jejich spokojenosti s platem, ktery dostavaji za svUj
pracovni vykon. Soucasné meéli hodnotit, zda je adekvatni ve vztahu k jejich

pracovnimu vykonu.

Z vysledkl vyzkumu vyplyva, ze o néco vétsi ¢ast policistl neni se svym platem
prevazne spise spokojena. Ke spokojenosti, avsak s vyhradami ke konkrétnim
slozkam platu, se vyjadfil jeden z respondentt nasledovné: ,se mzdou jsem
vcelku spokojen, myslim Ze pro mé je adekvatni. Mam vyhrady k osobnimu
ohodnoceni, ve smyslu Ze se s tim de facto nepracuje, ja jsem pfisel na toto
misto s tim, Ze mam osobni ohodnoceni takové, jaké jsem mél na pfedchozim
misté. Takze by to mél byt prostfedek k motivaci, budto zlepSeni nebo zhorseni,
at uz nahoru nebo doli, mélo by se s tim minimalné pracovat a ono se s tim
nepracuje, zustava takoveé, jaké je, jaké sis jednou vydobyl, takové mas a prosté
uplné bez ohledu na to, Ze jsi na jiném misté, Ze délas uplné jinou praci,
ale ta polozka ti zlstava furt stejna, coz je viastné jedina sloZzka platu,
ktera se ti muZze ménit a paradoxné je to jedina sloZzka platu, ktera se ti neméni.
KdyZ jde$ na jiné misto, tak se ti mizZe zpénit tfida, mize se ti zménit rizikovy
pfiplatek a jiny priplatek uz nemame mimo toho osobniho, a ten jediny
ktery by mél pruzné reagovat, bez ohledu na to, kde ses, tak ten viastné zistava
stejny. Myslim, Ze to tak je témér u vSech ostatnich. Pokud se nékomu zvyS$uje,
tak o niz8i stokoruny a jen hrstce lidi jednou za ¢as”

O néco mensi ¢ast policistu je s platem vice ¢i méné nespokojena, jak uvadi
napfiklad dva z respondentU , Za tolik odpracovanych let a to celkové, za riziko,
stres.....A ve srovnani se zahrani¢im, podpriimérné ohodnoceni.“ ,Leta praxe
a zkuSenosti by mélo byt Iépe ohodnoceno nejen po trech letech postupem
v tabulce za par stovek. Mzda by méla odpovidat dobé praxe i véku pracovnika
tedy dle mého je minimalné o 5000 Cistého niz8i, neZz by mohla byt ku
spokojenosti. Ale vSe by mélo byt lépe odstupriované de doby praxe atd.”
Respondent zfad vedeni odpovédeél nasledné: R8: ,Clovék je vZdycky
nespokojeny se svou mzdou, témér vZzdycky se citi, Ze ma malo. Je to otazka

na Sirokou diskusi, mam za to, Ze to riziko policistl, Ze by si zaslouZili vic.
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Ale zalezi to na celé spolec¢nosti, za co je ochotna si zaplatit. Jsme vazani
striktné tabulkami, vydanymi nafizenim vlady, podle toho jsou policisti zatfidéni
a podle toho dostavaji svuj plat. Musime jako polici vyjit s osobnimi naklady.
Pohybujeme se v néjaké prumérné ¢astce na osobni ohodnoceni na policistu,
a to musime dodrzet. TakZe jsme trochu svazani, nékdy bychom chtéli dat lidem
vic, ale prosté to neni mozné. Rizikovy priplatek je pro kazdé krajské feditelstvi
nastaveno odlisné. A je mozné pouze po souhlasu policejniho prezidenta s témi
rizikovymi pripatky hybat smérem nahoru popf. i dolu. To je napr. jeden
zddvodu odchodu naSich policistu do jiného kraje s podstatné vy3$sim

pfiplatkem, za stejnou praci, za jakou déla v nasem.”

Soucasti odménovani jsou i zaméstnanecké vyhody, tedy benefity. Ke
kterym smeérovala dalSi souvisejici otazka €. 21. Z vyzkumu vyplyva, z odpovéedi
a vlastnich vyjadreni vyplyva, ze benefity jsou z hlediska naplnéni jejich potfeb
dulezité, avsak ty které jsou nabizeny jim nevyhovuji jak uved| pro priklad jeden
z respondentU: ,Jsou pro mé dilezité, ale uplné mi nevyhovuji. At uz je to renta,
odchodné, nebo rehabilitace, to je fajn, ale chybi mi tam pobidky do toho
soukromého Zivota, ne jen do toho pracovniho, at uz je to tfeba v néjakém
uvérovém ramci, chybi mi mista ve $kolkach u miladych policistu, spoluprace
s obcemi o pfednostnim umisténi déti do Skolky, nebo do jesli, aby mohly matky
tfreba na poloviéni uvazek, ale nemayji, kam ho dat, nebo je to za nekfestanské
penize, Ze by délaly za uhrazeni jesli, myslim ZzZe ftoto jsou véci,
které by organizace mohla udélat, chapu, Ze to asi nejde udélat v kazdé malé
obci, ale myslim si, Ze tfeba pro velké mésto, kde pracuji stovky mnoho
policistl, by to urcita forma byla a stejné se nikdo ni¢im takovym nezabyva.
Nejsme tak mala firma abychom to nevyuZili a i kdyz by to mélo by to mélo byt
dité ne té policistky, ktera pujde na polovi¢ni uvazek, ale toho policisty, tak zase
ta mama si oddechne, kolega bude mit doma lepSi prostiedi, vzZdycky
to pfispéje tomu policistovi do soukromého Zivota, at uz financéné nebo treba

Jjenom pocitové.

Z odpovedi dotaznikd vypliva, Ze nejvice ocenovanymi benefity jsou:

» 14 denni ozdravny pobyt, prispévky na rodinnou a détskou rekreaci,
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na penzijni pripojisténi, vyuzivani rekrea¢niho zarizeni, renta po skoncéeni

sluzebniho poméru*, avSak neCastéjsi odpovédi bylo ,,zadné“.

Respondenti z fad vedeni povazuji benefity, které organizace nabizi
za dostateCné, ale rovnéz za ne zcela dostacujici, jak uvedl jeden
z respondentl: R8: ,dulezité urciteé ano. Mohli bychom jich mit vic, ale také
i méné, v tuto chvili je to asi dostatecné, asi jsme nebyli jako organizace schopni
nic jiného vyjednat, tim, Ze jsme opatfenim vlady prisli o ¢ast prostredku
do fondu kulturnich a socialnich potreb, takze nemame to z éeho ufinancovat”
Drive jsme cCerpali 2% z pridélenych prostredku na mzdy na FKSP, mohli
dotovat détské tabory, rodinné rekreace a dal$i a ted ¢erpame 1% a jesté z toho
Je polovina uvazana na duchodové produkty, takze nam zbyva sotva na provoz
ucelovych zafizeni, kde mohou policisté stravit za vyhodnych podminek
prodlouzeny vikend nebo tyden s rodinami na dovolené. Takze aktualné
se z FKSP prispiva pouze na dichodové pojisténi. Jinak ze zakona o sluzebnim
poméru Ize oproti jinym zaméstnancum, povazovat za vyhodu: 6 tydni
dovolené, po 15 letech 14 dni ozdravného pobytu mozno Cerpat lazeriskou
formou, kombinovanou nebo individualni, dale Ize za vyhody povaZovat
napf. 100% nahrady pfi pracovni neschopnosti a oSetfovani ¢lena rodiny.
JAle za to nese dalsi omezeni v podnikani, to je pouze se souhlasem
sluzebniho funkcionare, doba je omezena na maximalné 48 hodin. MoZnost
renty pro nastoupivsi, to asi nevypada jako velka motivace, ta renta rozhodné
pro ty policisty, kteri slouzi uz déle, to uz vypada zajimavé. Prizkum se na to
sice nedélal, ale vychazi se ze steski na poradach, ,dejte nam penize hned
a rentu seberte” a takové ty reci téch, co slouzi kratce, pro né to neni dulezité,
oni na ni jesté nevidi, ta renta je po 15 letech, a ten, kdyZ je dva roky v praci,
tak 15 let je pro né nepfedstavitelna doba potazmo kdyz je mu 20 let
a fekne si co bude za15 let, to je skoro cely jeho Zivot. Pak samoziejmé ti,
ktefi se blizi renté nebo uz rentu maji tak ti to nechtéji slySet, protoze renta uz

Jim zaéina délat néjaké zajimavé penize “

V ramci nehmotného odménovani je pro prevaznou vétsinu policistl

velmi dulezité uznani nadfizeného nebo jeho kolegu, jak uvedl napf. jeden
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z respondentl ,ano, je to pro mé motivacni, Ze si nékdo vsima mé prace

a kladné ji hodnoti“

4.8.3.4 Vzdélavani a rozvoj
DVO-1

V/zdélavani a profesni rozvoj v riznych formach v rdmci policie probiha
od pocCatku nastupu do ukonceni sluzebniho poméru. Po pfijeti policisty
do sluzebniho poméru, absolvuje nejprve vycvik na pouzivani sluzebni zbrané.
Postupné je seznamovan se vSemi potiebnymi pravnimi normami,
které pro svou cCinnost potrebuje. Nez zacne jeho vykon sluzby, nastupuje
nejprve povinné na zakladni odbornou pfipravu v rezortnich vzdélavacich
zafizenich Policie CR. Vrémci této formy vzd&lavani zadina vstfebavat
potfebné védomosti zrlznych oblasti a dovednosti formou vycvikl
a po ukonceni této prvotni faze je po teoretické i praktické strance schopen
nastoupeni do prfimého vykonu. Na tuto zakladni fazi navazuje rada povinnych
i nepovinnych kurzu, $koleni a vycviku, které probihaji v prubéhu celého obdobi
sluzby. Z pocCatku samoziejmé ve veétsi intenzité. Zamérfeni rozvoje
je vzdy dano sluzebnim zarazenim konkrétniho policisty. Vycviky praktickych
dovednosti jsou trvalou soucasti odborné sluzebni pfipravy policistu.
Patii mezi né napfiklad nacvik taktiky zakrokU policistl porfadkovych jednotek,
prvosledovych hlidek, stfelecka pfiprava, PIT manévr, profesionalizace FidicU
a mnoho dalsich. Pokud v pribéhu své sluzebni kariéry zméni oblast svého
pusobeni, vzdy je nastaven systém proskolovani v danych specializacich,
pro priklad Ize uvést oblast kynologie, hipologie, oblasti pro rizné zaméreni
¢innosti jako sluzby kriminalni policie a vysetrovani, cizinecké policie, dopravni
policie a dalsi. V oblasti specializace se realizuji napfiklad kurzy na oblast
domaciho nasili, mladeze, kybernetické kriminality, novych navykovych latek,
financniho Setreni, interkulturnich kompetenci, zachrana tonouciho a mnoho
dalSich. Jsou realizovany i kurzy v oblasti souvisejici s fizenim vykonu policistu.

Dale jsou policistim vedle povinnych nebo pozadovanych, ucelové
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zaméfenych na rozvoj policejnich Ccinnosti, nabizeny i kurzy dalsi,
na které se policistt mohou dobrovolné pfihlasit. Jsou realizovany
jak prezencni, tak on-line formou. Konkrétné jde o kurzy jazykove, zakladni
i rozsifujici znalosti pocitatovych programl, kurzy prvni pomoci a jiné.
Prostfednictvim centralniho edukacniho policejniho on-line systému e-polis
se nabizi mimo jiné napf. kurzy pfipravy ke zkousce odborné zpUsobilosti
Zadatele o vydani zbrojniho prikazu, o oblasti domaciho nasili, o problematice
transgender osob, anglicky jazyk a mezinarodni vzdélavaci aktivity,
pricemz vétsina téchto on-line kurzl je vztazena k policejni praxi. Dale mUze
byt policistim udéleno sluzebni volno za uUéelem studia na vyssi odborné
i vysoké skole s bezpecnostnim &i pravnim zamérenim. Policie pro ucely
rozvoje policistl disponuje rezortnimi vzdélavacimi zafizenimi, kde jsou trvale
pfipravovany vzdélavaci programy dle aktualnich potreb. Ktomu je treba
doplnit, ze profesni rozvoj prostifednictvim vzdélavani ma své limity s ohledem
na pocetni stavy. Je umoznéno v dostupné mife tak, aby nebyl ohrozen vykon
sluzby. Pro pfiklad odpovéd respondenta z rozhovorl: R8: ,v soucasné dobé
se to vrhlo na e-polis - proSkolovani, seznamovani. Pak nabizime rezortni
specializacni kurzy v rezortnich $Skolach. Zalatek je samoziejmé zakladni
odborna priprava, potom ty riizné specializacni kurzy, podle toho, kam jde.
KdyzZ jde na kriminalku, tak si musi vystudovat kurz kriminalky. Je mnoho kurzd,
zamérenych na odborné znalosti nebo dovednosti, nékteré povinné, nékteré
nepovinné. Mimo odborné jsou napr. jazykove, internetova bezpecnost.
Podle urovné managementu je kurz pro vedouciho zakladniho dtvaru,
popr. pro zastupce, ten musi absolvovat povinné, trva asi Ctyri tydny. Pak je
napf. i kurz mékkych manazerskych dovednosti, tak je to dané platovou tridou,
pro nékteré jsou povinné a pro nizsi pozice jsou nepovinné, kdyz je volné misto
v kurzu. U nas v kraji v ramci mékkych manaZerskych dovednosti délame kurzy
pro vedouci zakladnich dtvard, to organizuji nase psycholozky a tam ti, ktefi
chtéji, tak se pfihlasi, kteri se chtéji posunout dal a absolvuji ho. Je to pro
rozsifeni jho obzoru.“ R26: ,myslim, Ze v ramci mozZnosti vcelku ano, mohlo by
tfo byt sice lepSsi, ale na to, co pro praci potfebujeme, tak na to nas proskoluji

a prochazime vycviky“; R24:,Jsou néjaké kurzy, které jsem absolvoval povinné,
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na ty dobrovolné, které nabizeji, mé vedouci nepusti, protoze by nemél
kdo slouZit*.

DVO-2

V oblasti vzdélavani bylo zjistovano, zda je pro jednotlivé policisty
dilezitd moznost osobniho rozvoje a dalsiho vzdélavani v ramci pracovni

Cinnosti a v jakém sméru by méli pfipadné zajem se rozvijet.

Pro ¢ast policistl je vzdélavani a profesni rozvoj dulezity. Nemalé
mnozstvi policistd se vyjadrilo ve smyslu, Ze nad ramec povinného ke své praci

nepotrebuji se dale néco ucit.

Jeden zrespondentl  vyjadfii  absenci  motivaéniho  prvku:
R21: ,asi by se souvisegjicim vzdélanim a rozvojem v praci by méla rust
ta motivacni slozka at uz v podobé materialni — mzda, pripadné v moznosti
se néjakym zpusobem tu svou praci zlepsit treba postupem na vy$$i nebo jinou
pozici a ta prace je pro mé lepS$i. Jsou dvé mozZnosti, bud’ budu chtit sedét
na jednom misté a budu se chtit vzdélavat a budu chtit prohlubovat znalosti, tak
i kdyz to budu chtit rozvijet, tak budu mit porad stejnou vyplatu.
Také to know-how ja davam té policii a nemam nic za to. Mélo by to jit ruku
v ruce s materialnim ohodnocenim. Pak je druha stranka véci, budu chtit ja
délat tfeba kriminalistického technika, a nebo bojare, a budu se rozvijet typem
taktiky, stfeleb nebo prace s technikou a to je pak proto, abych toho technika
nebo bojare mohl délat, ale nemizu ten kurz délat, rozvijet se v nééem a zustat
na stejném misté. To ztraci vyznam, budu ho délat proto, protoz budu védét,
Ze na to konkrétni misto se dostanu. | to je zplsob motivace jit na misto které
chces. A kdyz k tomu nemas predpoklady nebo znalosti a chces si je ziskat,
tak vlastné nemuizes. Také se déje to, Ze to pribyde néjaka specialni ¢innost
navic ke tvé pozici a nemas to nijak ohodnocené a pokud ano tak tak mizerné,
pokud bych se zeptal nékoho, kdo déla tyhle &innosti jako peera, krizového
interventa, apod., jestli to délaji pro néjaké materialni ohodnoceni,

tak se asi kazdy tomu vysmeéje.”
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Respondent z manazerské pozice uved| nasledujici R8: ,ddlezité urcité
Je, protoze pfi tom vyvoji by to ani jinak neslo, posunujeme se hodné rychle
dopredu, s vyuzivanim vypocetni techniky, policisté maji mobilni bezpecné
platformy, oni se musi szit s tou digitalizaci, protoZze bez toho uz by ani na ulici
neprezili. Upiné si nemyslim, Ze by to bylo motivaci pro policisty. Pro to co,
potrebuji k praci, tak tam jsou nuceni, musi naucit tfreba s MBP, musi se naucit
ty programy na pocitaci, ale jinak je to asi velmi individualni, jestli ten konkrétni
policista se chce rozvijet nebo nechce. A u nékterych vedoucich to zase muze
narazit na to Ze ,ty ses furt nékde po kurzech, ja té potfebuju tady na praci,
a ne abys mé nékde cestoval. Lze ale fict, Ze pokud policista zajem ma,
tak moznosti jsou, je ale potfeba prihlizet z obou stran k personalni situaci
a podminkam, aby byl zajistén vykon sluzby. Samozfejmé Ze i ze strany
organizace je trfeba chapat zajem na vyuZiti rozvijené vzdélani policisty
pro ucely vykonu. Ale jinak mizZe se vzdélavat, dnes treba prostrednictvim
té rozsSifované internetové platformy e-polis, mizZe studovat jazykové kurzy,
do kterych se prihlasi a nékteré kurzy mize délat i na dalku z normalniho
internetu, do kterych se mizZe dostat i po pracovni dobé odkudkoliv. Je tam

tfeba i priprava na zbrojni prukaz, jazykoveé kurzy a dalsi.”

4.8.3.5 Pracovni podminky
DVO-1

Zjisténi informaci o tom, v jakych pracovnich podminkach probiha vykon
sluzby policistll v daném krajském feditelstvi, bylo realizovano prostfednictvim
otazek, jakym zpusobem jsou zajiStovany materialni a pracovni podminky

na pracovisti a zda maji policisté pro svou praci vse, co potrebuiji.

K prostfedi, ve kterém policisté vramci analyzovaného krajskéeho
reditelstvi pracuji, nelze poskytnout podrobny popis, zejména z dlvodu velikosti
organizace i riznorodosti policejnich ¢innosti, které zajistuje na daném uzemi.
V pfipadé nejpocetnéji zastoupené skupiny v ramci vyzkumného vzorku, tedy

fadovych policistu, tito zpravidla slouzi na zakladnich organizacnich ¢&lancich,
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kterymi jsou obvodni oddéleni i jina oddéleni. Vzdy se nachazi na teritoriich
svych sluzebnich obvodl. Nékteré vykonavaji svou c¢innost ve vlastnich
budovach, néktere jsou soustfedény spolecné s dalSimi ve vétSich komplexech,
a to po celém uzemi kraje. VSechny budovy v€etné vnitfnich prostor odpovidaji
véem pozadavkim z hlediska hygienickych i bezpeénostnich pfedpist. Nékteré
z objektu jsou nové a moderné zrekonstruované, nékteré prosly pouze dil¢imi
Upravami k zajisténi standardnich podminek. V Zadném z objektd nechybi
zazemi k osobni hygiené, ulozeni osobnich i pfidélenych véci i k odpocinku.
Vnitfni prostory maji pfimérené mnozstvi kancelari, ve kterych vykonavaji svou
¢innost policisté obvykle se stfidajici ve sméndach, ¢ast policistl ma svou vlastni
kancelar. Nékteri pracuji v kancelafi i dvou, €i ve vétsim poctu. Kancelare jsou
vybaveny vypocetni technikou v dostateCné urovni. Vnitini prostory jsou
prizpusobeny pro veskerou ¢innost policie. Maji tedy vyslechové mistnosti,
rezimové pracovisté policejnich cel, prostory pro dozorCi sluzbu a dalsi.
V prostorech je zajistén uklid, jsou vytapené, s dostatecnym osvétlenim, suché.
Co se tyka prace v terénu, tak jsou pro policisty zajistény dostatecné prostredky
do podminek vybocujicich z mezi komfortu. V ramci smyslu pracovni ¢innosti
nejen fadovych policistl tento aspekt zpravidla nema zadny vyznam, vSichni pfi
vykonavani sluzby verejnosti pochopitelné akceptuji podminky i extrémnéjsi

povahy.

Do pracovnich podminek spada i materialni vybaveni. Uniformovanym
policistim je zajisténo pracovni ustrojeni: uniformy — zimni, letni, pracovni.
Rovnéz veskerée potfebné vystrojeni, potfebné pro vykon sluzby podle zarazeni,
tedy zbran, donucovaci prostredky, ochranné prostfedky a mnoho dalSich
soucastek. K dalsSimu vybaveni patfi komunikaéni technika, a dalsi specialni
technika podle zarazeni. Rovnéz sluzebni vozidla, jako automobily, nakladni
vozidla, motocykly, snézné skutry, vodni Ccluny. Z vyzkumu vyplyva,
Zze prevazna vétsina policistl povazuji vybaveni za zcela dostacujici. Pouze
v minimalni mife se objevily vyhrady, které vSak nebyly zavazného charakteru.
Pro pfiklad odpovédi z rozhovorl: R17: ,asi ano, mohlo by to vZdycky byt lep$,
ale v zakladu mam vse, co potfebuju, co mi chybi je napr. to, Ze mame omezeny

pfistup do ASPI, kdyz tam budu hledat zakon o zdravotnich sluzbach,
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tak komentar k tomu nenaleznu, paradoxné ani k zakonu o policii. VV ramci
policie je prosté néjaky omezeny baliCek, a nékteré zakony, které potfebujes,
tak ¢as od Casu, se prosté na né nedostanes”; ,,Pro vykon moji prace vée mam,
potrebuji predevsim pocitac a vyslechovou mistnost. Vyzbroj mam kompletni.

Jen vystrojni soucastky nékdy ve vydejnach moc nejsou”.

Z odpovedi respondentll v manazerskych pozicich: R8: ,zakladni véci
urcité mayji, i kdyz vzdycky muzZou chtit vic. Ale ochranné pracovni pomducky
maji, vyhovujici, hygienické zazemi a dal$i a dal§i véci. Pokud je tam néjaky
problém, tak se to fesi okamzité s ekonomickym odborem a ten to néjakym
zpusobem napravi do naleZitych mezi. Pro jejich bezpecnost veskeré zazemi.
Co se tyka nadstandardu, tak napf. oproti jinym je nas kraj vybaven balistickou
ochranou. | kdyz vzdycky jsou lidé, kterym to stacit nebude. Ale dodal bych,
Ze policie je dnes uZz v takovém stavu, Ze sluzebni vozidla jsou v mnoha
pfipadech lepsi, neZz maji ti lidi doma. To my, kdyZ jsme zacinali, tak jsme
vSichni méli doma lepSi auto, nez bylo u policie. Za tu dobu, co ja slouzim
se to materialni a technické vybaveni zasadné zlepSilo. | vybaveni uGtvart

se postupné zlepSuje.”

DVO-2

K potfebam policistl v oblasti pracovniho prostfedi bylo otazkou ¢&. 26
zjisStovano, v jaké mife povazuji pracovni prostfedi za dllezité pro jejich

pracovni ¢innost.

Z odpovédi z rozhovorl vyplyva, Zze pro prevaznou vétSinu policistl
je pracovni prostfedi dulezité do té miry, aby odpovidalo alespor standardu.

K materialnimu vybaveni se vyjadfuji, ze pozaduji to, co pro praci potfebuji

V fadach manazerskych pozic se respondenti vyjadrili k dulezitosti
pracovniho prostfedi pro policisty shodné ve smyslu jedné z odpovédi: R8:
LANo, také, protoze v nevyhovujicim prostredi je to depresivni a nepracuje tam
Clovék rad, slovy Svéraka z vratnych lahvi ,ja uz tu nejsem rad”.
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4.8.3.6 Vztahy a komunikace na pracovisti
DVO-1

Profesni i mezilidské vztahy a zplUsob komunikace tvofi celkovou
atmosféru na pracovisti. K ziskani informaci o tom, jak je tato oblast nastavena
v ramci krajského feditelstvi, byly polozeny otazky ¢. 9 - jakym zpUsobem
organizace podporuje pozitivni atmosféru a vztahy na pracovisti. K této otazce
nebylo z vyhodnocenych dat zjisténo, ze by méla v tomto ohledu organizace
nastaveny systém takovym zpUsobem, aby vedl k zajiténi pozitivni atmosféry.
Témér vSichni odpovédéli v tom smyslu, ze organizace nijak neodporuje
pozitivni atmosféru. Priklady vyjadfeni z rozhovorl: Jeden z dotazovanych
uvedl: R8: ,no, tak asi tfeba oceriovani pfislusnikii medailemi na spole¢nych
akcich. Pak to jsou néjaké vyjezdni porady dvoudenni, dal mé toho moc
nenapada. Pozitivni atmosféra v tom zaprahu je pomérné slozita, pro nékteré
utvary, kdyZz jsou na hranici personalnich problémdi. Je to zase na osobé
vedouciho, jestli je schopny se s tou partou szZit a vychazet jim vstfic. Ty tymy
Jsou odstupriované, vedouci zakladnich dtvari ma své podfizené. Pak reditel
tuzemnich odborti ma svij tym vedoucich oddéleni. A krajsky reditel také svij
tym jemu nejblize podfizenych.” R15: ,Podle mé nepodporuje. Kdyz je pozitivni
atmosféra, tak ji délaji ty lidi, ale organizace ne“.

Otazkou €. 11 byli respondenti dotazovani na to, jakym zpUsobem
probiha komunikace v organizaci a zda jsou policisté o zménach v organizaci
informovani dostate¢né a v€as. VSichni respondenti, jak z fad manazerskych,
tak i fradovych pozic, se shodné vyjadrili, ze v oblasti predavani informaci nevidi
zadny problém. Funguje na v§ech Urovnich, dulezité ¢i jen potfebné informace
jsou posouvany obéma sméry tedy v hierarchii doll i nahoru,
a to dle naléhavosti bud okamzité, nebo v co nejkratsi mozné dobé. Predavani
probiha mnoha formami — komunikacni technikou, videokonferen¢né, osobne.
Informace napf. o zasadnich zménach pfichazi v predstihu a pokud to vyzaduje
situace, jsou vSichni pfedem proskoleni. Neni v zajmu nikoho dullezité
informace brzdit, v tomto panuje personalni shoda. Dale k tomuto napomaha
metodické pracovi§té a Fidici okruh organiza¢nich ¢lanklu. Pro vedouci

obvodnich oddéleni jsou organizovana dvakrat ro¢né instrukéné metodicka
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zameéstnani, jejichz obsahem je pravé seznameni s pfipravovanymi zménami.
Vedouci pak proskoluji dale své podfizené. Pro ukazku vyjadreni z rozhovoru:
R1: ,urcité probihaji i $koleni, pokud se zavadi néjaké zmény. Jinak je kazdy
policista na zakladnim dtvaru je na tu svou Cinnost instruovan, co ma délat
ve sluzbé, jaka jsou rizika, mél by tam mit kratkodobé a dlouhodobé ukoly,
co by mél délat, to vi. Pak jsou sluzebni porady, na kterych je seznamovany se
zménami, ma rozhodné moznost stim svym vedoucim diskutovat,
a takto to postupné jde v hierarchii, videokonference, vycviky. U néjakych
slozZitéjsich systému se muzou objevit tzv. porodni bolesti toho systému, které
se zjisti az masivnim nasazenim, Ze tam néco habruje, ale rozhodné jsou
policisti seznameni predem s tim, jak by to mélo fungovat. To Ze tfeba zkolabuje

server, to nikdo neni schopen ovlivnit.”

Dalsi informace v souvisegjici oblasti byly ziskavany otazkou €. 12 - jakym
zplsobem mohou policisté vyjadfovat svij nazor, pfipominky,
pfipadné nesouhlas. Nadpoloviéni vétSina respondentl uvedla, Ze mohou
své nazory fikat kdekoliv a jakoukoliv formou, shodné vsak vyjadfuji, ze
nepocituji, Ze by jejich nazory byly pro nadfizené néjak dulezité. Ukazky
z rozhovorl: R21,verejné projevem, ja se toho nebojim, otazka je, jestli to
k né¢emu je, ale prostor a moznost urcité mam*; R16: ,mizu ale v obéasnych
pfipadech se musim hlidat. MuZu zpétnou vazbou pfi zadani ukolu, nicméné
nékdy to byva zbyteéné, protoZe jiné nazory se nenosi“. Ukazka z rozhovoru
s policistou v manazerské pozici: R8: ,muzou vyuzit portal komunikace, kde jim
Je na (i anonymizované) dotazy odpovidano, mizou dnes da se fict diskutovat
az s policejinim prezidentem, formou elektronickou. Mohou se objednat
,na slovicko” k panu krajskému rediteli, k panu naméstkovi, ke svému fediteli
tuzemniho odboru, ti maji vyClenéné hodiny, kdy se jim budou vénovat,
po objednani. MdzZou fict svému vedoucimu, své nazory. Pak se déje nékdy
i to, Ze vyS$Si sluzebni funkcionari navstévuji sluzebni porady na zakladnich

utvarech, kde s policisty hovofi.“

K této otazce je treba doplnit zjisténi z vyzkumu, ze a¢ se nadpoloviéni
vétsina vyjadrila, Ze mohou vyjadfovat svlj nazor pfed kymkoliv a zpravidla tak

¢ini, témér vsichni z nich pomérne uzkostliveé Ipéli na zajisténi anonymity jejich

135



odpovédi z rozhovorl. Pouze pfiblizné pétina netrvala na anonymité s tim,
ze se urCité neboji, ze se nékdo dozvi, co v ramci vyzkumu uvedli. Presto je

anonymita zachovana i jim.
DVO-2

V ramci tématu komunikace a vztahl na pracovisti, byla prostfednictvim
otazky ¢&. 27 zjiStovana mira dUlezitosti komunikace v pfipadech zmén,
které ovliviuji praci policistl. Z vysledkl rozhovorl vyplyva, ze pro prevaznou
vétsinu policistl je v€asné informovani o dulezitych zménach zasadni pro jejich
¢innost.

Respondent z fad manazerskych pozic odpoveédél nasledovné:
R1: ,ano protozZe policie je jedna velka drbarna a takové ty zvésti tady koluji
kazdou chvili, jsou to zvésti takoveé ty ,tohle nebudeme mit, tohle nam seberou”,
a podobné a lidi na to velmi citlivé reaguji, je potfeba to s nimi komunikovat,

vysvétlovat a informovat je o tom.”

Dale byla policistim polozena otazka, kterou bylo zjiStovano,

zda je pro né dulezité vyjadrovat svlj nazor, at uz jde o souhlas ¢i nesouhlas.

Z vyhodnoceni dat plyne, Ze pro policisty je dulezité vyjadrovat nazor,
fada z nich ta uvadi, ze tak bez obav Cini, problém pocituji spise v naslouchani
zajmu jejich nazory pfijimat, dle jednoho z respondentu: ,na situaci, ktera je véci
rozhodnuti na zakladé nazoru, by mé potésilo, kdyby se mé nékdo na nazor
zeptal, ale za kazdou cenu se nepotrebuji vyjadfovat k vécem, které ani ovlivnit
nemuazu. Citim to tak, Ze asi neni problém nazor vyjadrit, jen ho nikdo prilis

neposloucha a nehraje Zadnou roli*

R1: ,To je ddlezité, ale ne vidy je to mozZné. JeSitnost nékterych
vedoucich nezna mezi. On mu sice tfeba prostor pro vyjadreni da, a tfeba ho
vyslySi s tim Ze ,tak uz zas pfisels otravovat, tak co zas mas“ nebo ,nemam na
tebe ¢as”, je ale individualni, schopny vedouci to nikdy neudéla. Bohuzel jsme
tak velka organizace, Ze na nékterych mistech mame takoveé lidi, kteri by tam
neméli byt, a presto je tam mame. Mame ale napf. kurzy mékkych
manazerskych dovednosti, na krajském reditelstvi, ti vedouci se do toho mizZou

prihlasit, mdzou to probéhnout, v ramci toho kurzu pro vedouci a zastupce
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probihaji i néjaka $Skoleni napf. transakCni analyza, aby se naucil s lidmi
komunikovat. Pokud se vedouci ozve stim, Ze své lidi nezvlada,
muze se obratit na nase psychologické pracovisté, kde udélaji sociometrii nebo
délaji riizné pohovory a zkouseji pak spolecnymi silami hledat, kde je problém.
Rozhodné ho nas$e psychologické pracovisté neodmitne a vyjde mu vstfic.
Poskytuji podporu tém jednotlivym policistum, pokud jsou vystaveni néjakému
krizovému momentu, mame vycviCenou skupinu néjakych  peerd,
teri jsou od toho, aby hovorili s témi pracovniky a pak mame krizové interventy,
tam je néjaka mimoradna udalost, a zase intervenuji ty lidi, miZzou psycholozky
vést rozhovory s policisty, miZou délat Setfeni na tom utvaru, poskytnout
vedoucimu co je na utvaru za problém, dat mu pohled z jiné strany,
takze za mé je to pomérné Siroké. A pak ten tym je zpravidla sloZzeny z néjakych
vedoucich nebo radovych policisti na podporu téch dalSich kolegdl.
Pod krajskym reditelstvim je jich asi kolem dvaceti, je to dobrovolna ¢innost,
Jsou vybirani i psycholoZzkami. Oni moc dobre znaji, v&em se pohybuji,
ti policisté a podle toho jsou mnohdy schopni poradit vic, nez nékdo zvenku,
kde je to dost specificka prace, prace policisty. Je to sice o duvére,
ale ty psycholozky i kdyZ jsou pod personalnim oddélenim, maji mi¢enlivost,
takZe to by nemél byt problém.*”

DVO-2

V souvisegjici oblasti vztahti na pracovisti, coz je jeden z nejucinnéjSich
motivacénich nastroju, byla ke zjisténi potreb policistl prostfednictvim otazky
¢. 25 zjistovano, zd jsou pro policisty dilezité dobré vztahy na pracovisti.

Vsichni respondenti shodné uvedli, ze vztahy jsou pro né jednou
vykonavat. Jak uvedl jeden z respondentl z fadovych policistd: ano urcite,
pokud by nebyly neté$i§ se do prace, chodis jenom z musu, projevuje se to
v soukromém Zivoté, uz jenom ten pocit, Zze mas jit do prace tak té to stresuje,
chodi$ do prace s negaci, takze i praci délas s negaci, a ta nase prace je
o lidech, je to o pfistupu, o komunikaci, a tak i komunikuje$ s negativnim
pocitem, a to nikdy neprinasi ten efekt, jaky by mél byt. A je to dilezité ve viech

smérech at uz horizontalné nahoru, dol( prosté je to dulezité.”
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Respondenti z fad manazerskych pozic se plné shodli na vysoké
dulezitosti dobrych vztah( na pracovisti, jeden z nich uvedl: R2: ,urcité ano.
Myslim, Ze pro né jsou nejdileZitéjsi vztahy kolega — kolega. Nefikam Ze vztah
nadfizeny — podrfizeny. Kolegové pracuji prevazné spolu, kdyz budou mit
dobrou partu, dokazou i v pripadé nepfiznivého vedeni mit dobrou atmosféru
v praci, udélaji si to hezkée, tésit se do té prace. Kdyz budou mit jenom dobrého
Séfa, a budou mezi sebou v nedobrych vztazich, tak ten $éf to nedokaze nikdy
zlepsit. To vychazim ze své zku$enosti, kdyz jsem slouZil jesté kratce a nasi
tehdejsi nadfizeni skute¢né neméli nejmensi snahu ani ochotu délat néco,
abychom se citili lip, a méli jsme dobrou partu a bylo to na trovni pratelskych
vztahi i v soukromi, tak jsme fungovali dlouhodobé dobre, protoze to pro nas
bylo daleko dilezitéj$i nez vztah s nadrfizenym.”

4.8.3.7 Obsah prace

DVO-1

K obsahu prace, kam Ize zahrnout oblasti pravomoci a odpovédnosti
a soucasné faktickou naplh prace byly informace zjistovany polozenim dvou
otazek. Prvni otazkou €. 13 byli respondenti dotazovani, zda maji jako policisté

v ramci své prace stanoveny pravomoci a odpovednosti.

Policisté maji pisemné stanovenou naplh prace, ktera se vaze k jejich
zarazeni. V prvni rfadé vsak obsah jejich Cinnosti, predevSim opravnéni
a pravomoci, vychazi striktné ze zakonu, jak pojednava samostatna kapitola
v teoretické Casti. Priklad odpovédi z rozhovoru policisty ve vedouci pozici:
R8: ,maji pisemné danou naplri prace, kde maji stanoveno, co maji délat
a pak maji interni akty, které jim ukladaji, co maji délat a pak samoziejmé zakon
0 policii to zastfeSuje. Maji i odpovédnost za pfevzaté véci, odpovédnost
za finanéni prostredky, za svéfené hodnoty.”
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V druhé otazce & 14. byli respondenti dotazovani, zda si mysli,
ze se organizace néjak snazi obohatit obsah jejich prace tak, aby jim pfinasela

vetsi uspokojeni, byla vétsi vyzvou.

Vsichni dotazovani shodné uvedli, ze si nemysli, ze by se organizace
snazila jejich praci néjak pozitivné obohacovat, aby jim to pfinaselo pocity
radosti nebo uspokojeni. Cast z nich doplnila, Zze pokud cht&ji praci né&jak
obohatit, pak si to udélaji sami z vlastni vile v rdmci dobrého kolektivu, pokud
to povaha ¢innosti umozni, ale spiS je to mensimi zménami samozrfejme
pfipustnymi, napf. jeden z respondentt uvedl: R19 ,kdyZ je hezké pocasi,
zmeénime plany které snesou odkladu a vyrazime do terénu kontrolovat zajisténi
rekreacCnich chalup nebo v zimé kontroly provadét na skutru, coZ mé osobné
opravdu bavi, takZze potrénujeme jezdéni na snéhu”, nebo jiny respondent
uvedl: R15 ,napada mé asi jen jedna véc, jednou jsem vyrazil s postou na
motorce, protoZze jsem motorkai a hned jsem mél hezéi den v praci,
ale uz motorku nemame a fakt na nic jinyho neni prostor®. Z podstatné Casti
véak na to neni prostor, ale vzhledem k zatizeni, uz ani chut. Cast respondentd,
predevsim sluzebné mladsich (do 10 let sluzby) se vyjadfila, ze pocit radosti jim
dava sama podstata policejni prace.

Respondent na fidici pozici uvedl: R8: ,asi to v nékterych pfipadech mozné je,
ale policejni prace, kde jsme svazani zakony to o obohacovani spi§ neni.
Tady spis vyjizdime na ruzna oznameni, délame ukoly, které nam zakon
uklada, a tam se pohybujeme v dikci zakona, tak Zzadny prostor
pro obohacovani neni. Spis to je o néjakém zlepSovani pracovniho prostredi,
a ne o néjakém kreativnim ménéni zplsobu, jak budeme vyslychat.

Z vyzkumu vyplyva, ze v pfevazné mire policisté ani obohacovani ze strany
organizace neocekavaji, pouze v pripade, ze by jim ulevili od prace ve smyslu
zrusSeni nékterych nadbytecnych nebo neucelnych Cinnosti, to by jim pfineslo
znacény pocit uspokojeni. Pro priklad: R16 ,myslim si Ze ne, jen pridélavaji praci,
ale rozhodné to nijak neobohacuje. Stava se konkrétné v mé praci,
Ze dostavame ukoly, které uplné nevitame, protozZe tfeba k té oblasti nemame
zadny vztah, stejné to musime udélat. Prosté pro uchopeni zadané prace podle
svého, je castecné vymezeny a c¢astecné ho muzZu uchopit podle svého,
ale Zze by mé to obohacovalo, to ne. Otazku chapu tak, Ze tfeba kdyz budu
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pracovat s mladezi, tak mé daji praci délat prednasky do skol. Nebo budu mit
zajem o zbrané a strelivo a daji mé do skupiny, ktera néjak nakupuje zbrané
a strelivo, tak tomu rozumim, Ze mam moznost vstoupit do néceho,
véem se mizu realizovat, samozrejmé v oboru, ktery policie nabizi. Takze
organizace muze vyuzivat néjakych naSich konickd, zaméreni nebo zalib,
ale oni nevyuZivaji. Pfijde ukol, tak ti ho daji a vétSinou se trefi do toho,
co té uplné nezajima, ale splnit to musi§ a jak si to nastavis, tak to mas,

to nefikam Ze ne.”

Z vyzkumu dale vyplyva, Ze mnozi policisté vnimaji ¢ast ukolu,
které dostavaji vramci jejich naplné prace jako zbyteéné zatézovani,
pfevazné se to tyka administrativni ¢innosti, a praci, ktera vyzaduje vyhradné
policejni kvalifikaci, pak obtizné stihaji. A sou€asné pocituji, ze nikdo z vyssiho

vedeni se ani nezajima o to, ze by toto uleveni potrebovali.

Coz je pro né velmi demotivujici. Jeden z respondentd k tomuto uved!:

R21: ,0Obohatit se snazi, ale moZna spis v negativnim slova smyslu...... (smich).
Pribyva cinnosti, které policista musi vykonavat, ale Zze by ho to néjakym
zplisobem obohacovalo v duchu pozitivnim, tak to si nemyslim, spis pribyva
prace a ten prvek je spi§ demotivacni, nikdo mu neulehéi z téch stavajicich
¢innosti. Pro mé je ted dulezité tém lidem vzit tu Sirokou $kalu éinnosti,
a ted’ hovorim o lidech na obvodnich oddélenich nebo na hlidkovych utvarech,
tak tu Sirokou Skalu ¢innosti jim vzit a udélat specializace a pak jim muZu davat
néco, co je néjakym zpusobem obohati. V soucasné dobé, pokud jim bude
davano néco, co je ma obohacovat, at uz pozitivnim nebo negativnim smérem,
bude vzdycky narazet na to, Ze ti lidi jsou vté praci natolik vytiZzeni,
Ze to neoceni. Takze mdizu jim vymyslet néjakou soutézivost v néjakych
cinnostech, ale ta apatie podle mé je dneska natolik silna, Ze uz na to nikdo
nesly$i. Apatie je podle mé v disledku pretizeni z velkého objemu prace
na nedostatecny pocet lidi a uz to trva dlouho.”
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DVO-2

V oblasti obsahu €i napini prace bylo prostiednictvim otazky k potfebam
policistl zjiStovano, zda jsou spokojeni se svym pracovnim zafazenim

a s naplni jejich prace.

Z dotaznikového Setreni vyplyva, ze prevazna vétSina je se svym
zafazenim i naplni prace na dané pozici spokojena. Priklady viastnich
vyjadreni: ,ma prace na dohledu mne velice bavi, neni ale vibec ocenéna
a vnimana jako dilezita. Pracovni naplri je pestra a zajimava, predevsim diky
tomu, Ze si ji pestrou muZzeme udélat.”; ,ano jsem spokojeny, celou dobu,

kam jsem sméroval, tak jsem se dostal”.

Zrad manazZeri se jeden z respondentl vyjadril: R8: ,Tak ano,
aby védél, co ma délat. Ale jinak co se tyka zajmu o zaméreni, tak se lidem
vychazi vstric, vyhovuje se zadostem, pokud chtéji realizovat napr. u psovodd
nebo na obvodnim oddéleni, kde nabiraji nejcennéj§i zkuSenosti,
nebo u hlidkového udtvaru, kdyZz chce byt na ulici, prestoze tfeba i vysoce
vzdélany. Samozfejmé v néjakéem &Easoveém horizontu, jakmile je to moZné,

nemuZze to ohrozit chod utvaru.”

Otazkou €. 30 bylo dale ziskavano vyjadfeni, zda je pro policisty dilezité,
aby je jejich prace naplhovala. Z vyjadreni vétsi ¢asti respondentd je zfejmé,
ze je to pro né dulezité, aby je jejich prace uspokojoval, byt to tak v mnoha

pfipadech neni.

Dva z respondent( z fidicich pozic se vyjadfilo nasledovné: R21: ,Urcité.
VSeobecné, kdyz &lovék néco déla, tak potrebuje védét, ze je to k nécemu,
nema smysl. A to myslim, Ze je ddvod, pro¢ je u policie tolik vyhorelych lidi,
protoZze maji tfeba pocit, ze jejich prace smysl nema.“. R10: ,Ano, je to jeho
potreba, aby citil uspokojen. Ja véfim, ze ¢lovék chce praci délat dobre,

a Ze kdyz ji dobre udéla, tak z toho ma sam dobry pocit.”
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Treti dilci vyzkumna otazka: Jakym zpusobem je policisty hodnoceno

soucasné nastaveni motivacéniho systému.

Tato kapitola obsahuje vyhodnoceni vyzkumem ziskanych dat ke treti
vyzkumné otazce, jejimz cilem bylo zaméfit se na hodnotici nazory policisty,
pusobicich ve vybrané organizaci, na nastaveni jejiho motivaéniho systému
s ohledem na jejich potifeby. Analyzovana data obsahuji vysledky vyzkumu
pomoci metody dotaznikového Setfeni v kombinaci s kvalitativnimi
daty z polostrukturovanych rozhovor( S policisty zarazenymi

ve vy§sSim organiza¢nim ¢lanku na pozicich radovych manazerskych.

K ziskani informaci v oblasti hodnoceni motivaéniho systému byl
prostfednictvim otazky €. 32 zjiStovan subjektivni nazor policisti na to,
zda organizace ma snahu je néjakym zplUsobem motivovat. Z vysledk
ziskanych dat vyplyva, Ze pfevazna ¢ast respondentl si mysli, Ze je organizace
je zadnym zpusobem nemotivuje, jak ukazuji priklady nejc¢astéjSich odpovédi
R19: ,opravdu si nemyslim, Ze by mé organizace jakkoliv motivovala“;
R8: ,nemyslim si, Ze se to dafi, asi se néco vymysli, ale tupiné to nefunguje”.
Cast z nich se k této otazce nedokazala vyjadfit, napt. odpovéd respondenta
R11: ,nevim, jak na to odpovédét, jestli tak jak to je, to je mozné povazovat

zrovna za snahu policie jako organizace”.

Nazory respondentt z fad manazerskych pozic vysledky ve své podstaté
podporuji, byli dotazovani, zda si mysli, ze sou¢asny motivacni systém naplniuje
potfeby policistl, k ¢emz respondenti uvedli: R1: ,myslim si, Ze je upiné
nenaplriuje, myslim, Ze by to mohlo byt lepsi“ a dalsi uved! R2: ,,nemyslim, neni
dostateéné ani materialni ani to nematerialni ocenéni ¢i ohodnoceni.*

DalSi souvisegjici otazka €.33 na Fadové policisty smérovala ke zjisténi,
zda motivacni systém napliiuje jejich potreby. Zda se citi byt dostateCnée
motivovani. Vysledky vyzkumu ukazuji, ze prevazna vétsina (témér 90%)
se neciti byt motivovana, ze nastaveny systém neodpovida jejich potrebam.

Priklady vlastnich vyjadreni z dotazniki: ,Asi ano, ale to jen tim,

Ze motivuju sam sebe k rozvoji a sebezlepsovani i k pracovnimu nasazeni.
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Ze strany organizace nepocituji motivaci Zadnou.”; ,neni to dobre nastavene,
v komplexnim hledisku spise demotivujici®; ,Asi jsem slepy, ale Zadny
motivacni systém nevidim. VSe, co délam ovlivriuji sam bez jakékoliv motivace,
plnim Gkoly rozkazy pokyny a to, Ze jsem obcCas drobné odménén financné,
ale je to tak smésné, Ze vas to nemize motivovat*. Ve stejném duchu se vyjadfili
i respondenti v rozhovorech. Jeden zrespondentl vyjadfil absenci
demotivaénich faktorl, a¢ dosahl sluzebné vys$Si pozice, uvedl:
R:17,asi se necitim byt dostate¢né motivovan, na té mé konkrétni pozici ne,
protoZze neni tady Zadny duraz na zvySovani odbornosti, neni tady Zadné
ovliviiovani rozsahu prace, neni tady primo na pracovisti nic, co by té odliSovalo
od prace na jinych nizSich pozicich, Zze bys mél moznost néceho jiného,
neni tady nic navic, je tady vSechno standardni, nemas moznost napf. dojizdéni
sluzebnim autem, kdyZ pfijdu k nadstrazmistrovi na hlidkovou sluzbu, tak ma$
vlastné upiné to samé, my se nerozliSujeme, prestoze nas déli vic nez 20 let
sluzby a jsem o nékolik tfid vyse. Mozna néjaka vyse odmény tam bude,
to neposoudim, ale ¢etnost odmén je stejna. Co se tyka benefitd, ty jsou stejné,
ze mam sluzebni telefon, tak to nevim zrovna jestli je benefit nebo neni,
protoZe stejné mam svuj, nic mi to neSetfi, nikdo mi na telefon nepfispiva,
pouzivam svuj telefon, protoZze zaméstnavatel mi dava telefon, ktery je stary
8 let. Prosté nevidim zadnou diferenciaci mezi témi pozicemi, o¢ekava bych
vyuzivani lepSich nebo vice benefitii s vy$si pozici, ja nefikam, aby dole ti lidi
neméli, ale pokud to ma motivovat, méla by organizace jit pyramidové, kdyz to
pfirovnam k soukromé firmé, tak urcité néjaky vedouci provozu bude mit
mnohem vétsi benefity nez délnik u pasu, a to je podle mé systém motivace,
aby si ten délnik nefekl, hele on ten vedouci dostane sice o 5 az 7 tisic vic,

ale ma takovou zatéz, tolik starosti, ja odchazim s éistou hlavou.”

Dotazem na respondenty v manazerskych pozicich bylo pro porovnani
vysledU s fadovymi policisty zjiStovano, co si mysli, Ze jim podrfizené policisty
nejvice motivuje.

Takto odpovédél jeden znich: R8: ,tak to je vyrazné individualni,

pro nékteré jsou to vyhradné penize a pro mnoho dalSich je to pfijemné

pracovni prostredi, prace, ktera je bavi, a Ze délaji to, co je vlastné jejich
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koni¢kem (napf. u psovodi prace se psy nebo na hipologii prace s korimi,
nebo na zbranich, tam pro ty lidi je to hodné)“. Dalsi z respondentl k motivaci
podrizenych policistt uvedl: R17:  karierni rist, ve smyslu dostat se na pozici,

ktera mi vyhovuje, u vétsiny lidi

Pod dal$i otazkou byla véem respondentim v ramci dotaznikového
Setfeni i rozhovorl polozena otazka, kde méli prostor vyjadfit své vlastni
naméty k pfipadnym zménam na souCasném motivacnim systému.
Zde byly respondenty vyjadfeny nazory ruznorodého charakteru. Néktefi
se ke zménam vyjadfrili, odpovédéli pro pfiklad takto: R17: ,sou¢asny motivacni
systém stoji jenom na penézich. Jinak ja bych chtél néjakou transparentnost.
Chtél bych, aby se motivovali lidi, aby se dostavali do néjakych rozhodovaci
nebo odbornych pozic podle jejich schopnosti, znalosti a charakteru, a ne podle
znamosti a loajality apod. Samoziejmé ten motivacni systém je u nas rozdéleny
tak, Ze s nim samozrejmé roste plat, a rostou v ném v néjaké urcité benefity.
Mélo by se to rozlisSovat, at se daji néjaké benefity tém vedoucim pracovnikim,
at’ uz jsou to vedouci oddéleni nebo lidi, ktefi jsou ve vedeni, na kterych stoji
ten systém, ale at jsou tam lidi, ktefi jsou toho schopni osobnostné,
charakterové, a ne které si nékteri vybrali, protoZze o nich ma néjaké minéni,
Jsou nékoho znami, jsou jenom kyvaci nebo jsou jim za néco vdeécni, nebo jsou
vdécni nékomu, kdo k nim ma néjakou vazbu. Myslim si, Ze takto to je
ve znacné mife.“ R9: ,zlepSit vztahy nadfizenych k mezi podfizenymi
a podfizenymi (mozna lepSi vybér pfi obsazovani manazerskych pozic). Ti,

které podfizeni nezajimayji, dokazou lidi velmi silné demotivovat*

Ze strany policistt v manazerskych pozicich se k pfipadnym navrhim na
zmény vyjadFili takto: R8: ,Uplné nemdm. Ten systém je pomérné sloZity
a Siroky a urcité ty neformalni odmény formou pochvaly jsou mozné, takze bych
asi neménil nic. Prostor je, zaleZi, jak to konkrétni ¢lovek vyuZiva. Jak motivovat
policisty na manazerskych pozicich, aby ucinnych nastroju vyuzivali, je sloZité,
Spi$ je potfeba jim nékterym otevrit oci, ale to je na té osobnosti manaZera.
Organizace je manaZersky vzdélava, ale co ten konkrétni Clovék vyuZije,

Jje konkrétné na ném.”
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Sbérem dat bylo kpfipadné navrhovanym zménam motivacniho
systému ziskano znaéné mnozstvi namétl zruznych oblasti motivaénich
faktorl. Podrobné ve vyzkumné ¢asti. Shrnutim Ize uvést, Ze naméty zasahuji
ve své podstaté do vSech oblasti, na které se vyzkum zaméroval. Predev§im
v oblasti zlepSovani vztah( na pracovisti zejména s ohledem na pfistup
nadfizenych. Velké mnozstvi navrhl se tykalo rozsifeni ¢i zlepSeni vybéru
zaméstnaneckych vyhod neboli benefitl, které, jak vyplynulo z vyzkumu, zcela
nekoresponduji s potfebami policistU. K navrhovanym vyhodam
pro zaméstnance jsou uvedeny struéné formulované naméty policistl, mezi
kterymi je napf. ,zajistit pfispévky na stravovani v dostate¢né vysi“; ,zamérit
se na zajisténi bytové potreby policistii (najemni byty za netrzni dumpingovou
cenu, vyhodnéjsi hypotéky)“; ,dostupnost ozdravnych lazeriskych pobyti
pro fadové policisty*; ,zjisténi tarifit mobilnich a datovych za vyhodnou cenu pro
soukromé ucely”; ,zajisténi parkovani soukromych vozidel v blizkosti mista
vykonu sluzby, a to bud zdarma, nebo za symbolicky poplatek®; ,mozZnost
¢erpani pohonnych hmot do soukromych osobnich vozidel policistt za nakupni
cenu”; ,MultiSport karta“. Rada navrhi se dotyka oblasti odménovani,
kde respondenti navrhovali napf.. “navy$it zakladni tarifni sloZzky platu
s motivaéni formou odstupriovani dle hierarchie trid“ ,zména v pruznosti
pohyblivych sloZzek platu, jako je osobni ohodnoceni, zviastni pfiplatky
s ohledem na teritorialni rozdily mezi kraji“. DalSi naméty spadaji do oblasti
pracovnich podminek, kde uvadéli napf. ,zajistit trvaly a dostatecny pocet
vystrojnich soucastek ve vsech velikostech do vystrojich skladd a zruSit tak
nesmysina a omezujici pravidla nastavena v internich vystrojnich predpisech®;
LZajistit moznost zvySovani fyzické kondice v pracovni dobé (volny vstup
na sportovisté — posilovny, bazény nebo relaxac¢ni zafizeni — sauny)“; ,zajistit
dostate¢nou personalni kapacitu k vykonu sluzby*; ,zajistit hromadny policejni
pfistup do on-line knihoven riznych studijnich materialt (cizi jazyky, Seduo
apod.)*; v pripadé vySetfovani policisty napr. ze strany GIBS/OVK/SO) by mél
mit policista k dispozici moznost bezplatné vyuzit sluzeb policejniho pravnika
(napr. ALO, APO)".
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4.8.4 DilcCi zavéry k vyzkumnym otazkam

Zaveér k dil¢i vyzkumné otazce €.1

Ugelem prvni stanovené dil&i vyzkumné otazky bylo zjistit, jakym
zpUsobem je ve vybrané organizaci nastaven motivaéni systém. Potfebna data
byla prostfednictvim zvolenych metod vyzkumu ziskavana od policistU
z fadovych i manazerskych pozic, ktefi jsou zafazeni ve vybraném vyssim

organizacnim ¢lanku.

Z vyhodnoceni prvni dil€i ¢asti vyplyva, ze organizace ma v soucasné
dobé nastaveny potfebné motivacni nastroje v ramci svého systému, nékteré
z nich vSak vykazuji ur€ité rezervy. Vétsina z nastroju v organizaci vychazi
ze zakonné upravy, predevS§im je dana zakonem o sluzebnim poméru
prislusniki bezpeénostnich sborl. V ném zahrnuty systém odménovani
v pfipadé pevnych i pohyblivych slozek platu a urCitych zakladnych vyhod
pro prislusniky tak nedava pfriliSny prostor pro upravu ke zlepseni motiva¢niho
efektu bez =zasadnich legislativnich zmén. Sama podstata nastaveni
motivacniho systému v organizaci tak mimo zakonnou upravu sluzebniho
zadkona neni zadnym dalS$im formalnim zplsobem definovana. Vycet
nabizenych zameéstnaneckych vyhod, vyjma téch zakonnych, je uvefejnén
na internich intranetovych strankach a je v pfipadé zajmu k dispozici kazdému
policistovi. V oblasti hodnoceni pracovniho vykonu policistt je formalné
internim aktem upraven postup na provadeéni ,sluzebniho hodnoceni®, a jsou
tedy informace o zpUsobu jeho provadéni dostupné jak nadfizenym, ktefi jej
provadi, tak i fadovych hodnocenym policistim. Dodrzovani spravného postupu
vSak nelze spolehlivé vynutit. V nezjisténé mire se tak tento nastroj nevyuziva
takovym zplsobem, aby plnil Uéel, pro néz byl jako nastroj motivace vytvoren.
Oblast vzdélavani a profesniho rozvoje se jevi jako funkCni. Rozvijeni
teoretickych znalosti a praktickych dovednosti probiha v pribéhu celého
sluzebniho poméru policistt. Dle danych potfeb organizace policisté povinné
prochazi Skolenimi na potfebné odborné znalosti, vztahujici se kjejich

zastavané pozici, a soucasné praktickymi vycviky v podobé pribézné sluzebni
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pfipravy. Nad ramec tohoto jsou ze strany organizace nabizeny kurzy, jejich
absolvovani je dobrovolné, je vSak ze strany organizace castec¢né fizené
z pohledu ucelnosti, predevsim je Caste¢né limitovano nezbytnosti zajisténi

vykonu sluzby.

Oblast vztahl na pracovisti, zahrnujici vztahy mezi nadfizenymi
a podrizenymi policisty, vztahy mezi kolegy v kolektivu i celkovou atmosféru
vykazuje ze vSech motivaénich nastrojii nezavaznéjsi problémy. Personalni
struktura je postavena na hierarchii nadfizenosti a podrfizenosti. Atmosféra
v ramci organizace jevi znamky disharmonie v mezilidskych vztazich. Je zde
citelna propast mezi podfizenymi a nadfizenymi policisty, ktera se projevuje
absenci vzajemného lidského respektu a porozuméni. Je vsak patrna velka

mira soudrznosti v pracovnich skupinach — kolektivech.

Pro udrzeni funkénosti komunikace v organizaci jsou nastaveny takové
podminky, které davaji prostor a moznosti k projeveni osobniho nazoru
kazdého policisty, a to jak na formalni i neformalni urovni. PredevSim
je zde zaveden komunikacni kanal nazvany ,na slovicko®, kde je nejvysSi
vedeni organiza¢niho c¢lanku oteviené vyslechnout i rfadového policistu.
Komunikace na pracovisti probiha v ramci bézného pracovniho kontaktu
ve sluzbé, pfi instruktazich na zacatku sluzby, na takzvanych ,dokladacich*
u vedouciho oddéleni, dale na sluzebnich poradach oddéleni,
videokonferenénich poradach, interni elektronickou postou, komunikaénimi

prostfedky a aplikacemi, prostor pro komunikaci je otevreny.

Pracovni podminky jsou vzhledem k rliznorodosti policejni ¢innosti
rozdilné. Cinnost je vykonavana jak v interiérovych prostorech, tak v exteriéru.
Uroven, dostateénost a nezbytnd kompletnost veskerého materialniho
vybaveni je zajistovana ekonomickym odborem. Policisté maji vée, co je k jejich
vykonu prace potfeba. Veskeré vystrojni soucastky, vybaveni i zazemi na

pracovisti odpovida predpisim z hlediska bezpeénosti a hygieny.

V ramci obsahu prace maji pfislusnici formalné vymezenu naplh prace,
vztazenou ke svému zarazeni. Obsah prace je dan jednak zakonem o polici

a dale internimi akty, obsahujici pokyny k veskeré policejni €innosti. Tim jsou
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konkrétné a jasné vymezeny pravomoci a odpovednosti. Rovnéz je upravena

odpovédnost za prevzaté véci, za finanéni prostfedky a za svéfené hodnoty.

Zavér k dil¢i vyzkumné otazce ¢.2

Druha stanovena dil¢i vyzkumna otazka byla zaméfena na zjisténi,
jaké jsou potreby policistl z hlediska jejich pracovni motivace. Potfebna data
byla prostfednictvim zvolenych metod vyzkumu ziskavana od policistU
z fadovych
i manazerskych pozic, ktefi jsou zarazeni ve vybraném vysSim organiza¢nim

¢lanku.

Z vyhodnoceni druhé dil¢i Casti vyplyva, ze témérF vsichni dotazovani
policisté shodné povazuji motivaci za dulezitou pro jejich pracovni vykon. Jako
dale pracovni prostfedi a fungujici komunikaci, nasledné plat, vysluhu(rentu)

a jistotu prace.

Hodnoceni pracovniho vykonu v praxi podle vétSiny neprobiha
bud vlbec, nebo probiha pouze formalné 1 x za rok sluzebnim hodnocenim,
avSak ne stanovenym postupem. Na nékterych z Utvarl probiha hodnoceni
pribézné, predevsim ustné ze strany nadfizeného, nejvice pfi dokladovani
vysledkl ¢innosti jednotlivych policistl. Vétsiné policistd neni poskytovana
zretelnym zpUsobem zpétnd vazba za jimi odvedenou praci, ¢asto Uroven
svého vykonu pouze odhaduji na zakladé nevédomych signall ze strany
vedeni. Prostfednictvim sluzebnich porad se dovidaji spiSe vysledky celého
Utvaru. Mensi ¢ast policistll zpétnou vazbu ke svému vykonu dostava
a to prubézné, ustné od vedoucich. Urcitou formu zpétné vazby maji policisté
moznost dostat ze statistik informacnich systému. Vétsina policistd povazuje
hodnoceni jejich pracovniho vykonu, za dulezité a stavajici zplsob provadéni
hodnoceni nejméné poloviné z nich nevyhovuje. Rovnéz je pro vétsinu policistl
dulezité i ohodnoceni jejich prace, tedy uznani nebo pochvala, av§ak jen mensi

Casti z nich se tohoto dostava, coz jim nevyhovuje.
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V oblasti odménovani je oblast platl upravena a svazana prislusnymi
zakonnymi predpisy. Policisté v prevazné mife povazuji odménovani
za dulezity motivaéni faktor. Vyse platu nevyhovuje nadpolovi¢ni vétsiné
policistls, predevsim tém na nizSich pozicich, vice spokojeni jsou policisté
na vyssSich pozicich. V pfipadé pohyblivych slozek platu prevazné veétsiné
nevyhovuje jejich systém. Pohybliva slozka platu, kterou je zejména osobni
ohodnoceni, vétsiné policistll nevyhovuje, pro jeji praktickou nepruznost,
pusobi na vétSinu z nich demotivacné. Odmeény a systém jejich udélovani
naprosté vétsiné policistll nevyhovuje, z divodu frekvence, ale predevsim
jeji vyse, ktera je pro témer vSechny policisty citelné demotivacni. V pripadée
benefitl, tyto povazuje vétsina policistd za dulezité. Velké ¢asti z nich vyhovuji
vyhody, plynouci ze zakona o sluzebnim poméru jako je renta po 15 letech
sluzby, ozdravny pobyt, 6 tydnd dovolené a dal$i. U druhé skupiny benefitd,
neplynoucich ze zakona, ale nabizenych ze strany nasmlouvanych subjekty,
témér vétsiné policistim zcela nevyhovuji, nebot ani v nejmensi mife
neodpovidaji jejich potfebam. Za dullezité povazuji benefity i policisté z rad

manazerskych pozic, avSak rovnéz pripousti jejich nedostatecnost.

Oblast vzdélavani a profesniho rozvoje je pro &ast policistu dulezitym
motivaénim nastrojem. Nemald ¢ast policistll nepovazuje rozvoj za dllezity
pro jejich motivaci. Systém vzdélavani v organizaci je nastaven pomeérné
intenzivné, co se tyka povinného i dobrovolného absolvovani riznych skoleni,
kurzG a vycvikl. Policisté zpravidla v pribéhu své pracovni kariery prochazi
nepretrzitym zdokonalovanim svych znalosti a praktickych dovednosti

ve vztahu ke své pozici.

Kvalitni vztahy na pracovisti, dobry pracovni kolektiv a funkéni
podminek, aby byli schopni svou CcCinnost s uspokojenim vykonavat.
Je pro né dulezité byt v€as informovani o dulezitych vécech a povazuji
za dulezité, aby byli vzdy se svymi nazory ze strany nadfizenych v pfipadé
jejich potreby vyslyseni. Velka ¢ast policistd pocituje nezajem ze strany vedeni

0 jejich nazory, vyslyseni sice probiha, ale zadny efekt nepocituji. Shodné vidi
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znacnou miru dUlezitosti vztah( a komunikace i policisté z fad manazerskych

pozic.

V oblast pracovnich podminek povazuji policisté uroven pracovniho
prostfedi za dulezitou, v prevazné mife vSak dostacujici v Urovni standardu.
Je pro né dllezité, aby z materialniho vybaveni méli pro svou praci vse,
co potrebuji, a zpravidla toto i maji. V ramci pracovnich podminek se mnoho
policistl ze zakladnich Utvarl negativné vyjadrilo k jejich zatizenosti, z divodu

personalni nedostateénosti.

| napln préace je pro témér véechny policisty dilezita. Ve vétsiné potiebuii
mit z prace pocit uspokojeni. Pfevazna vétSina nevidi pfilis velky prostor
pro obohacovani jejich prace. Ze strany organizace policisté neciti snahu jim
praci obohatit, ackoliv mnoho z nich se vyjadfilo ve smyslu, ze by velmi uvitali
obohaceni ve formé uleveni od nadbytecnych zatézujicich ¢innosti. Policejni
¢innosti jsou znacné ruznorodé, dle napiné prace se i pfevazna vétsina policistl
rozhoduje pfi moznosti volby svého pracovniho zarazeni. Policisté
z manazerskych pozic pfipousti vlli, ochotu a snahu respektovat zajem policistl

o konkrétni zafazeni a v mezich moznosti toto policistim umozriuiji.

Zavér k dil¢i vyzkumné otazce ¢.3
Cilem treti vyzkumné otazky bylo zjistit, jak policisté v analyzovaném
organizatnim clanku hodnoti nastaveni soucasného motivacniho systému,

s ohledem na jejich potreby.

Prevazna cast respondentl hodnoti nastaveni systému v organizaci
jako nefunkéni, nepocituji ze strany organizace zadné pUsobeni na jejich
motivaci ve vztahu k jejich potfebam. Zastupci z fidicich pozic podporuji tento
postoj s tim, Ze vnimaji pocity policistl, kterym chybi naplfovani jejich potfeb.
Nejvice policistli, jejichz potfeby nejsou v nejvétsi mife naplfiovany,
vidi za zakladnich utvarech, kde je nejvice mist s niz§im platovym zafazenim.
| na vySSich pozicich je velké mnozZstvi policistl, ktefi nejsou spokojeni

pravdépodobné z dlvodu nenaplhovanych potfeb, byt zfejmeé prioritné z jinych.
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5 ZAVER

Tato prace méla v ramci hlavniho vyzkumného cile nalézt odpoved
na otazku, zda je motivacni systém organizace nastaven tak, aby odpovidal
potfebam policistll. Vybranou organizaci je krajské feditelstvi Policie Ceské
republiky, a jejimi zaméstnanci jsou prislusnici bezpecnostniho sboru Policie
Ceskeé republiky, tedy policisté. Do vyzkumu nebyli z dGvodu zcela odlignych
podminek zahrnuti civilni zaméstnanci. Aby bylo mozné zodpovédét
stanovenou hlavni vyzkumnou otazku, byly formulovany dal§i pomocné dilCi
vyzkumné otazky. Prvni podotazka sméfovala ke zjisténi, jakym zpUsobem
je nastaven motivacni systém v organizaci. Druhou podotazkou bylo zjistovano,
jaké jsou potieby policistll v oblasti motivace. Treti podotazka méla zodpovédét,
jak hodnoti policisté sou€asné nastaveni motivacniho systému. Sbér dat byl
realizovan kombinaci kvalitativni a kvantitativni metody vyzkumu. Pro ucely
vyzkumu, vevztahu kcilim vyzkumu, byla stanovena hypotéza,
ktera je formulovana nasledovné: ,Vétsina policisti se domniva, Ze motivacni
Systém organizace neodpovida jejich potfebam®. Pfi sbéru dat byly ziskavany
informace od policistd na fadovych sluzebnich pozicich i od policist na fidicich
pozicich vice urovni v ramci hierarchie organizaéni struktury. Pro rozhovory
byly vytvoreny soubory otazek, formulovanych samostatné pro radove policisty,

a samostatneé pro policisty na manazerskych pozicich.

Ze zaveérl vyzkumu k jednotlivym oblastem nejucinnéjs$ich motivaénich
nastroju vyplyva, Ze organizace ma v souCasné dobé nastaveny potiebné
motivacni nastroje v ramci svého systému, nékteré z nich vsak vykazuji urcité
rezervy. Do vétSiny z oblasti motivaénich nastroji v organizaci zasahuje
zakonna uprava, predevSim jsou dany zakonem o sluzebnim poméru
pfislusnikl bezpeénostnich sborl. Sama podstata nastaveni motivaéniho
systému v organizaci tak mimo zakonnou upravu sluzebniho zakona neni

zadnym dal$im formalnim zplsobem definovana.

V oblasti hodnoceni policistl nelze jejich potfeby povazovat

za naplnéné. Ackoliv je formalné internimi akty upraven postup pfi provadeni
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sluzebniho hodnoceni, jako nastroj motivace tento ucel neplni, nebot’ ve velké
mife neni dany postup dodrzovan. Touto formou tedy policisté zpétnou vazbu
ke svému pracovnimu vykonu nedostavaji. Prevazna ¢&ast policistl
ani prostrednictvim jiné formy hodnoceni nedostava zpétnou vazbu, kvalitu
své prace dovozuji z chybéjici reakce ze strany nadfizeného, avSak k urovni
kvality jejich vykonu informace takto nedostanou. Absence pozitivni zpétné
vazby v podobé ohodnoceni, uznani, pochvaly, ale i konstruktivni kritiky,
vétsiné policistd chybi. Mnozi pocituji hodnoceni jako neobjektivni. Nemalé
mnozstvi policistll je vSak hodnoceno neformalné svymi nadfizenymi,
ktefi jejich vykon pribézné hodnoti.

v dané organizaci. Systém odménovani je vymezen zakonnou upravou.
Plat obsahuje pevnou slozku, uréenou tarifnim tabulkovym systémem,
a dale teoreticky pohyblivou slozku platu, zahrnujici osobni ohodnoceni
a zvlastni priplatky. Podminky a zpUsob udélovani slozky osobniho ohodnoceni
policistim nevyhovuje, pfedev§im svou nepruznosti, ve vztahu k odvedenému
pracovnimu vykonu. VySe této slozky se jednotlivym policistim zpravidla
dlouhodobé& neméni, coz policisty neni motivujici. DalSi slozkou platu jejichz
systém udélovani je pro policisty dalSim intenzivnim demotivacnim prvkem,
jsou financni odmeény, jejichz obvykla vySe pro velké mnozstvi fadovych
policistd byva dlouhodobé v extrémné nizké hodnoté. Vzhledem k zakonnym
limitm v pfipadé pevnych i pohyblivych slozek platu, dalSich odmén a urcitych
zakladnych vyhod pro prislusniky tak neni oteviran priliSny prostor pro Upravu
ke zlepSeni motivacniho efektu bez zasadnich legislativnich zmén. Mezi dalsi
zpUsob odménovani je poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Pro prevaznou
vétsinu policistl nejsou poskytované benefity vyhovujici, nebot’ neodrazi jejich
potfeby. Informace k poskytovanym benefitim, vyjma zakonem upravenych,
jsou pro policisty dostupné nainternich intranetovych strankach,
coz véak mnoho policistl v povédomi ani nema. V oblasti odménovani, kterou
policisté v pfevazné mife povazuji za velmi dUlezity stimul, nejsou

pro nadpoloviéni vétsinu policistl jejich potfeby naplhovany.

152



Oblast vzdélavani a profesniho rozvoje je v ramci organizace nastaven
pomérné kvalitni vzdélavaci systém, zahrnujici kurzy, Skoleni a vycviky.
Policisté zpravidla v pribéhu své pracovni kariery prochazi nepretrzitym
zdokonalovanim svych znalosti a praktickych dovednosti ve vztahu
ke své pozici. Orientace vzdélavani je dana potrebami z hlediska profesniho
zaméreni. Policisté maji moznost v ramci zaméstnani ziskat vyssi odborné
a vysokoskolské vzdélani, coz je mnohymi povazovano za vyznamny benefit.
Zajem o dal$i rozvoj a vzdélavani neni ze strany policisti prilis velky,
prfesto je nemala skupina téch, pro které je dalSi vzdélavani vyznamnym
motivacnim faktorem. Pro policisty, ktefi maji potfebu se dale vzdélavat,
je tato forma rozvoje pfimérené dostupna. V této oblasti jsou tedy naplhovany

potfeby mensi vybrané ¢asti policistU.

Vztahy na pracovisti a kvalitni pracovni kolektiv hodnoti policisté
jako nejucinnéjsi faktor pusobici na jejich pracovni motivaci. Tato oblast vSak
vykazuje ze vSech motivaénich nastroji nezavaznéjsi problémy. Atmosféra
vramci organizace jevi znamky disharmonie v mezilidskych vztazich,
je zde citelna propast mezi podfizenymi a nadfizenymi policisty na vice
urovnich, ktera se projevuje absenci vzajemného lidského respektu
a porozumeni. Je vSak patrnd uspokojiva mira soudrznosti v mnohych
kolektivech na jednotlivych utvarech. Jednoznatné nejsou v této oblasti
naplhovany potreby prevazné vétsiny policistld. V oblasti komunikace neni
potfeba policistl projevovat své nazory zcela naplfiovana. Velka ¢ast policist
pocituje nezajem ze strany vedeni o jejich nazory, vyslySeni sice probiha,
ale zadny efekt nepocituji. V této oblasti je kvalitné a dostateéné nastavena

pouze fungujici potfebna informovanost.

V oblasti pracovnich podminek je uroven, dostateCnost a nezbytna
kompletnost veskerého materialniho vybaveni v uspokojivé mife zajistovana
ekonomickym odborem. Naroky vétsiny policistl jsou pfimérfené. Prevazna
vétSina policistl ma vse, co je kjejich vykonu prace potifeba. Potieby

v této oblasti jsou ve velké mife naplfiovany.

| napli prace je pro témér vSechny policisty dulezitym motivaénim

faktorem. Ackoliv obsah prace je dan ze zakona specifickymi policejnimi
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¢innostmi stanovenymi pro danou pozici, jde zpravidla o praci rldznorodou
i v rdmci jedné pozice, coz policistiim vyhovuije. Pro vétsinu policistd je dulezité,
aby je prace naplnhovala, aby v jejim obsahu vidéli smysl, a aby je uspokojovala.
Podle napiné prace se i prevazna vétsina policistl rozhoduje pri moznosti volby
svého pracovniho zarazeni, coz je organizaci v mezich moznosti umoznovano.
Pro vyrazné obohacovani prace vétsina prostor nevidi a ze strany organizace
to prevazné ani neocekavaji. S obsahem prace vsak uzce souvisi i jeji rozsah,
coz v pripadé neunosného pretizeni, mize mit negativni vliv na spokojenost
a u nékterych policistl se to jiz objevuje. Velké mnozstvi policistll ma vyhrady
zejména k ukolim administrativniho charakteru, kterou shodné vnimaji
jako nadmérnou Ci prebujelou. Potfeby v této oblasti jsou nejméné z poloviny

naplhovany.

Z dil¢ich zavérl vyzkumu Ze prevazna ¢ast (86%) respondent’ hodnoti
nastaveni systému v organizaci jako nefunkéni, nepocituji ze strany organizace
zadné puUsobeni na jejich motivaci ve vztahu k jejich potfebam. Zbyla ¢ast
policistl se k otdzce nevyjadrila, témér nikdo se nehodnotil motivaéni systém
pozitivné. Mezi nejméne ucCinné nastroje motivace je nutno fadit oblast
hodnoceni, odménovani a vztahy na pracovisti. Casteéné rezervy jsou

i v oblasti i obsahu prace.

5.1 Ovéreni hypotéz

Vyzkum byl veden ke zjisténi informaci o aktualnim nastaveni
motiva¢niho systému, a jaké jsou hlavni faktory, které plsobi na motivaci
policistd. Na zakladé zavérl vyzkumu lIze potvrdit & vyvratit stanovenou
hypotézu. Pro Ucely vyzkumu, ve vztahu k cilim vyzkumu, byla formulovana

hypotéza:
,Vétsina policistt se domniva, Ze motivacni systém organizace neodpovida
Jejich potrebam?®.

Na zakladé vysledkd vyzkumu provedeném kombinaci kvalitativni

a kvantitativni metody za pomoci vyzkumnych otazek, |ze dovodit, ze vétSina
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policistd hodnoti soucasny motivaéni systém tak, Ze neodpovida jejich

potiebam. Vzhledem k vysledku je mozné stanovenou hypotézu potvrdit.

5.2 Navrhy a doporuéeni

Ze zavéru provedeného vyzkumu, jehoz cilem bylo analyzovat motivaéni
systém ve vybrané organizaci — v jednom z vysSich organizaénich ¢lanku
Policie Ceské republiky, vyplynuly rezervy v nékolika oblastech motivaéniho
systému. Nasledné mohu v danych problémovych oblastech nastinit smér,
kterym je mozné pusobit tak, aby nastroje pracovni motivace vice odpovidaly

potfebam zaméstnancl — policistu.

Hodnoceni policisti

Mélo by byt provadéno sluzebni hodnoceni tak, jak uklada pfislusny
interni akt, s dodrzovanim stanoveného postupu. Tato forma hodnoceni je sice
formalni, presto je jako nastroj fizeni vykonu velmi uc¢inné umoznuje pozitivnim
zpUsobem pUsobit na jednu z nejvyznamnéjsich potreb policistl, coz je potfeba
hodnoceni odvedené prace. Velmi dobfe funguje jako zpétna vazba, kterou
policisté ocekavaji, a které se jim ve znacné mife nedostava. Za predpokladu
zapojeni sebehodnoceni Ize v ramci hodnoticiho rozhovoru oboustrannou
komunikaci dospét k vzajemnému pochopeni a respektu, a tim ke zlepseni
vztahl na pracovisti coz vede i k celkové spokojenosti pracovnika.
Rovnéz je vhodné zintenzivnit hodnoceni v podcenované neformaini forme,
pribéznym verbalnim zhodnocenim vysledkl ¢&i kvality pracovniho vykonu.
Pochvala, uznani i konstruktivni kritika vedou ke zlepseni kvality pracovni

vvvvvv

a uspokojovani usiluje.

Odmeénovani
Tato oblast je rovnéz jednim z nejucinnéjSich motivaénich faktoru.

Navyseni zakladnich tarifd a dalSich slozek platu jisté vyzaduje zmény
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rozsahlej$i povahy, coz neznamena, Zze neni na misté tuto potfebu policistU
zminit. Dale je pro pracovniky dilezity jeden aspekt, ktery je zcela v kompetenci
nadfizenych, a to je spravedlivé rozdélovani. Nemulze pracovnika vice
demotivovat, nez kdyz pociti neobjektivni ohodnoceni jeho vynakladaného
pracovniho usili, kdyz jsou tak nedocenovany a znevazovany vysledky jeho
prace. Zaméfit se na objektivnost hodnoceni vykonu, za néz muze byt
poskytovana finanéni odmeéna. UrcCity prostor pro vliv zaméstnavatele otevira
oblast benefitll, které v sou¢asné dobé ve zna¢né mife, neodpovidaji potfebam
policistl. Ke zlepseni by jisté vedl prizkum ke zjisténi, jaké jsou v tomto sméru
jejich potfeby, pfipadné o jaké vyhody by policisté méli skutecny zajem.
Pro priklad nejCastéji v ramci vyzkumu uvadéli, bytové potfeby, zfizeni Skolky

a jesli, MultiSport karta, parkovaci karty, a dalsi.

Vztahy na pracovisti

Nejucinnéjsim nastrojem motivace pro policisty je oblast vztah(
na pracovisti. Vzhledem k vysledku vyzkumu, kterym byla potvrzena existujici
hluboka propast ve vztazich mezi nadfizenymi a podfizenymi by vyznamné
pomohlo nadale nepodcernovat tento problém. Jak i zavéry ukazuji, nastroj v
oblasti odménovani, u kterého Ize zavadét zasadni zmeény jen velmi obtizné, a
nastroj v oblasti vztahl ma stejnou motivaéni intenzitu. Zde neni tfeba hledat
zadné nova feseni. Jednoduse doporucuji u pfislusniki manazerskych pozic
vSech urovni organizacni struktury zintenzivnit rozvoj v oblasti managementu

se zamérenim na manazerské dovednosti.

Obsah prace

vvvvvv

nejen jejich vykon, ale pfedevsim jejich spokojenost. Policisté si svou profesi
vybrali z divodu specifické povahy policejni ¢innosti, v ramci které se mohou
realizovat. V této oblasti by doslo k vyznamnému zlepSeni, pokud by se vyrazné
snizil objem administrativnich Ukoll, které neimérné zatézuji. Rovnéz i pokud

by v maximalni mife byla administrativa zjednodusena.
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Priloha 1

ZPPP €. 5/2010 Strana 2

3. Priloha €. 2 zni:

,Priloha €. 2 k ZPPP €. 79/2009

ZAZNAM VYZNAMNE UDALOSTI

*J1. Vyznamné uspésné zvladnuti situace, opakovany &i po urditou dobu trvajici
pozitivni styl jednani hodnoceného.

*2. Vyrazné nelspésné zvladnuti situace, opakovany & po uréitou dobu trvajici
negativni styl jednani hodnoceného.

Hodnoceny: ....co.uwwvvommnnsvmmisss oo OEC: ..oivvsvmmsamims

Strucny popis udalosti:

Vyjadreni hodnoceného:

UloZené ukoly s terminem splnéni: Navrh na kazeriskou odménuf/trest:*
(v pripadé, Ze zaznamenana udalost zaklada duvod)

podpis pifimého nadfizeného/hodnotitele*

* Nehodici se 3krtnéte®.



Priloha 2

ZPPP €. 5/2010 Strana 3

4. Priloha ¢. 3 zni:

,Priloha €. 3 k ZPPP €. 79/2009

SEBEHODNOCENI POLICISTY
) Zaznamovy arch pro sebehodnoceni — vypliiuje hodnoceny
KE. .

HOONOCONY e vrasesenesssasnrmssenmmsrmmneinninssasnaranas (0] 7 o N

Stru¢né pisemné hodnoceni véetné Bodové ohodnoceni
uloZenych Ukolt s terminem splnéni oblasti




ZPPP €. 5/2010 Strana 4

Pfiloha €. 3 k ZPPP &. 79/2009 Strana 2

14 SEDCOVIAUANT o snwormssmcvasmussmmm s 2 R T S B P A L A B W SR e

podpis hodnoceného

* Nevypliiuje se u prib&zného hodnoceni*.



Priloha 3

ZPPP €. 5/2010 Strana 6

6. Priloha ¢. 6 zni:
,Priloha ¢. 6 kK ZPPP €. 79/2009

SLUZEBNi HODNOCENI
C.j.
Hodnocené obdobi od: do:
Hodnoceny .........ccceoevueeeeeeneeneennennnn, (0] = oJ
Sluzebne zarazen Jako . oo s e
SluZebni MISTO:..ccuiuivemmmmmrm s T S R R TR

HODNOCENi OBLASTI (nadstandardni ¢ podstandardni vykon sluzby vdané oblasti
zaznamenany na bodovém ohodnoceni oblasti vyjadrete slovné a dokumentujte argumenty)

1. sebevzdélavani 135

2. organizaéni schopnosti 12345
3. odbornost 12345
4. Fizeni 12345
P amka: Vypliuje se pouze u vedoucich policistu.

5. reprezentace policie 12345
6. odolnost VUi zatézi 12345




ZPPP €. 5/2010 Strana 7
Pfiloha €. 6 k ZPPP €. 79/2009 Strana 2
7. sluzebni priprava 135

Poznamka: Hodnoceni se neprovadi u policistu, ktefi jsou osvobozeni od sluzebni pripravy.

8. odpovédnost za majetek statu svéfeny policii 12345

Poznamka: vypliiuje se pouze u policistu, ktefi maji podle ¢ é od| éd zat i s materialem

a rozpoctovymi prostredky.

9. odpovédnost za vykonanou sluzbu 12345
10. ochota a iniciativa 12345
11. schopnost tymové sluzby 12345
12. komunikace 12345
13. schopnost rozhodovani 12345
14. sebeovladani 12345
15. schopnost ziskat autoritu 12345
16. respekt vuci nadfizenym 12345

2
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Pfiloha €. 6 k ZPPP €. 79/2009 Strana 3

17. spInéni ukoll ulozenych 135

poslednim sluzebnim hodnocenim

18. administrativni dovednosti 12345

Zarazeni do zavéru sluzebniho hodnoceni:

a)

b)

c)

pasmo standardu, vyjadrené bodem 3

konstatuje skute¢nost, Ze hodnoceny podava vykon sluzby, ktery vyZaduje stanoveny standard
pro sluZzebni misto, na kterém je zafazen,

pasma nadstandardu, vyjadiena body 1 a 2

bod 2 konstatuje skute¢nost, Ze hodnoceny podava lepsi vykon sluzby, nez vyZaduje standard
sluzebniho mista, na kterém je zafazen,

bod 1 konstatuje skute¢nost, Ze hodnoceny ma vynikajici vysledky a vyrazné presahuje
pozadavky standardu sluzebniho mista, na kterém je zarazen,

pasma podstandardu, vyjadiena body 4 a 5

bod 4 konstatuje skute¢nost, Ze hodnoceny mirné nesplfiuje pozadované standardy sluzebniho
mista, na kterém je zafazen; pro hodnotitele je pak prvofadym Ukolem stanovit takova opateni,
ktera hodnoceného pfivedou ke standardnimu vykonu sluzby,

bod 5 konstatuje skutegnost, Ze hodnoceny vykonava sluzbu neuspokojivé pod ramec standardu;
pro hodnotitele je pak prvofadym uUkolem stanovit takova opatieni, ktera hodnoceného pfivedou
ke standardnimu vykonu sluzby.

Vi
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Priloha €. 6 k ZPPP ¢&. 79/2009 Strana 4
ZAVER SLUZEBNiIHO HODNOCENI

HOANOCENY .....vvvveeeierrriesreeeeeessenessseeessesnnes (o] o S,

Oznacte celkovy vysledek

1 2 3 4 5
dosahuje dosahuje dosahuje dosahuje dosahuje
vynikajicich | velmi dobrych dobrych dobrych neuspokojivych
vysledkii vysledki vysledku vysledku vysledku
s vyhradami
Pouceni:

V pfipadé, Zze hodnoceny s obsahem nebo zévérem sluzebniho hodnoceni nesouhlasi, ma pravo
podat proti nim pisemné namitky vedoucimu hodnotitele do 15 dnu ode dne jeho obdrzeni. Namitky
budou projednany ve stanovené poradni komisi. Vedouci hodnotitele namitkam vyhovi a sluzebni
hodnoceni zméni nebo namitky zamitne a sluZzebni hodnoceni potvrdi do 30 dnu ode dne jejich
podani.

hodnotitel/hodnocenim povéreny policista')"’
(sluzebni hodnost, titul, jméno a pfijmeni)

podpis hodnoceného podpis hodnotitele/hodnocenim povéfeného policisty*

Hodnoceni prevzal dne:

*  Nehodici-se $krtnéte
**) U hodnoceni povéfenym policistou uvedte ke jménu i &islo jednaci povéfeni

Vil
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UKOLY PRO DALSi ODBORNY ROZVOJ POLICISTY




Priloha 5

Dotaznikové Setreni

Dobry den,

studuji 2. roénik Policejni akademie CR v Praze, na fakulté bezpeénostné pravni. Tento dotaznik
jsem pfipravila pro Gcely diplomové prace, ve které se zabyvam analyzou motiva¢niho systému
v organizaci. Prace zahrnuje mimo teoretickych vychodisek i praktickou &ast, ktera spocCiva
v analyze systému motivovani policistd na vybraném (individualné nekonkretizovaném) vy$8im
organiza¢nim ¢&lanku. Chtéla bych vas touto formou pozadat o pomoc pii vypliiovani dotazniku.
Zaroven bych vas chtéla ubezpecit, ze dotaznik je anonymni a jeho vystupy v&. vyhodnoceni budou

slouzit vyhradné pro diplomovou praci.

Prfedem velmi dékuji za vyplnéni

Be. Andurear Cernd

Otazky:

1) Jaky je Vas vék?

0O 18-29
0O 30-39
0O 40-49
0 50-avice

2) Jaké je Vase sluzebni zarazeni (pozice)?(napf. OOP-zpracovatel, OOP-4.TT, ZVOOP,
VOOP, SDN SKPV-operativa, OCP, apod.)

3) Jakou dobu v organizaci pracujete?

1-3
4-8
9-14
15-25
26 avice

OO0 ood

4) Je podle Vas motivace v pracovnim procesu dilezita?

rozhodné ano
spiSe ano
napul

spiSe ne
rozhodné ne

OO0 ood



JINE/AOPIAUJICT SAGIENI... ...t e e e e e e e

5) Jste spokojeny/spokojena se mzdou, kterou dostavate za odvedenou praci? Myslite si,

Ze je adekvatni?

OOooOood

rozhodné ano
spiSe ano
napul

spiSe ne
rozhodné ne

JINE/AOPIAUJICT SAGIENI. .. ... ee et e e e e e e e e e e e e e

6) Jsou pro Vas dulezité benefity, které Vam zaméstnavatel poskytuje, a vyhovuji Vam?

I I [

rozhodné ano
spiSe ano
napul

spiSe ne
rozhodné ne

JINE/AOPIAUJICT SAGIENT. .. ...t e e e e e e e e e e

7) Které z poskytovanych benefiti nejvice ocenujete? (mozZnost vice odpovédi)

8) Jste spokojen/ spokojena se svou praci, zafazenim, pracovni naplni? rozhodné ano

sy

spiSe ano
napdil

spiSe ne
rozhodné ne

9) V jaké mife ovliviiuji Vasi motivaci nasledujici faktory? (0-nevim, 1-rozhodné ano, 2-spise ano,

3- naptil, 4-spis$e ne, 5-rozhodné ne)

Plat -

Benefity, odmeény -

Vysluha -

Jistota prace, pracovni pozice -

Rozvoj, zvy$ovani kvalifikace a vzdélavani -

Pochvala uznani nadfizeného nebo kolegli (hodnoceni nadfizeného) -
Napli prace, pestrost -

Xl



Fungujici komunikace na pracovisti -

Moznost seberealizace, pocit uspokojeni ¢i naplnéni -
Karierni rist -

Pracovni Gspéchy -

Pracovni prostredi -

Pracovni kolektiv, vztahy na pracovisti -

Prestiz povolani -

Uznani okoli (verejnosti) -

Jiné ..

10) Myslite si, Ze organizace ma snahu Vas néjakym zpisobem motivovat?

spiSe ano
napul

spiSe ne
rozhodné ne

I |

11) Myslite si, ze sou¢asny motivacni systém odpovida Vasim potifebam? Naplriuje Vase
potieby? Citite se byt dostateéné motivovan / motivovana?

00 spiSe ano

0 napdl

00 spiSe ne

[0 rozhodné ne

JINE/AOPIRUJICT SABIENT. .. ...ve e e e e e e

14) Je néco, co byste na sou¢asném motivacnim systému zménil/zménila? (Mate néjaky navrh
na zlep$eni, zménu, pfipadné byste néco chtél/ chtéla zrusit nebo naopak zavést. Pokud ano,
co?)
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Priloha 6 — Otazky pro polostrukturovany rozhovor s prislusniky pusobicimi

na manazerskych funkcich organizace

Identifikace respondenta

1. Jaky je Vase vék?
2. Jaké je VaSe sluzebni zarazeni?
3. Jakou dobu v organizaci pusobite?

Prvni diléi vyzkumna otazka — Nastaveni motivaéniho systému

4. Jakym zpUsobem je ve spolec¢nosti definovany motivacni systém?

5. Je motivacni systém aplikovan na véechny zaméstnance? Ano/ne? Jak? Pokud
ne, proc?

6. Jakym zpUsobem v organizaci probiha hodnoceni zaméstnancl za odvedenou
praci?

7. Jakym zplUsobem je zaméstnancim poskytovana zpétna vazba za odvedenou
praci?

8. Jakym zpUsobem je nastaven systém odménovani zaméstnanc(?

9. Jaké zaméstnanecké benefity organizace svym zaméstnancim poskytuje?

10. Maji zaméstnanci moznost ziskat jinou formu ocenéni za odvedenou praci?
Napfiklad uznani nebo pochvalu?

11. Jakym zpUsobem probiha vzdélavani a rozvoj zaméstnancli? Jaka skoleni nebo
kurzy organizace poskytuje?

12. Jakym zpUlsobem organizace podporuje pozitivni atmosféru a vztahy na
pracovisti?

13. Jakym zpUsobem jsou zajistovany materialni a pracovni podminky na pracovisti?
Maji zaméstnanci pro svou praci vée, co potrebuji?

14. Jakym zpUsobem probiha komunikace v organizaci? Jsou zaméstnanci o
zménach ve spoleénosti informovani dostateéné a véas?

15. Jakym zpUlsobem mohou zaméstnanci vyjadrovat sv(ij nazor, pfipominky,
pfipadné nesouhlas?

16. Maji zaméstnanci pfesné stanoveny pravomoci a odpovédnosti v ramci své
prace?

17. Snazi se organizace néjakym zplsobem obohatit obsah prace zaméstnance tak,
aby pro néj byla vétsi vyzvou, popfipadé prinasela vétsi uspokojeni (pocity
radosti, uspéchu)?

Druha diléi vyzkumna otazka — potreby zaméstnanci

18. Myslite si, Ze je motivace v pracovnim procesu dlilezitd? Ano/ne, proc¢?

X



19.

20.

21

22.

23.

24.
25.

26.

27.

28.

29.
30.

31.

32.

Pokladate za dllezité, aby zaméstnanci dostavali od svého vedouciho Ci
nadrizeného ohodnoceni za odvedenou praci? Ano/ne, proc¢?

Myslite si, Ze soucasny zplsob hodnoceni zaméstnancl je vyhovujici? Ano/ne,
proc?

. Myslite si, ze jsou zaméstnanci spokojeni se mzdou, kterou dostavaji za

odvedenou praci? (Mozno hodnotit i jednotlivé slozky). Je podle Vas adekvatni?
Ano/ne, proc?

Povazujete benefity, které organizace poskytuje svym zaméstnancim za
dulezité a dostatecné? Ano/ne, proc?

Myslite si, Ze je pro zaméstnance dullezité uznani od jeho nadfizeného nebo
koleg(i? Ano/ne, proc¢?

Myslite si, Ze je pro zaméstnance dulezité dalsi vzdélani a rozvoj v praci?
Myslite si, Ze jsou pro zaméstnance dulezité dobré vztahy na pracovisti? Ano/ne,
proc?

Myslite si, Ze je pro zaméstnance dUlezité jejich pracovni prostredi? Ano/ne,
proc?

Myslite si, Ze je pro zaméstnance dulezité, aby jim byly véas komunikovany
pozadavky, pfipadné zmény, které ovlivAuiji jejich praci? Ano/ne, proc?
Myslite si, Ze je pro zaméstnance dulezité, aby mohli bez obav vyjadiovat svij
nazor, at uz jde o souhlas nebo nesouhlas? Ano/ne, proc?

Myslite si, Ze je pro zaméstnance dulezita pracovni napli? Ano/ne, proc?
Myslite si, Ze je pro zaméstnance dUlezity pocit uspokojeni z prace? Ano/ne,
proc?

Je pro Vés osobné dllezité, abyste z prace mél/a pocit uspokojeni? Ano/ne,
proc?

OvlivAuji Vasi motivaci nasledujici faktory? (rozhodné ano — 1; spiSe ano — 2;
nevim — 3; spiSe ne — 4; rozhodné ne - 5)

» Plat-
= Benefity, odmény -
= Vysluha -

» Jistota prace, pracovni pozice -

» Rozvoj, zvySovani kvalifikace a vzdélavani -

* Pochvala uznani nadfizeného nebo kolegli (hodnoceni nadfizeného) - 1
= Naplni prace, pestrost -

» Fungujici komunikace na pracovisti -

* Moznost seberealizace -

» Moznost vyjadfit svlj nazor a jeho respektovani -
» Karierni rast -

*= Pracovni uspéchy -

* Pracovni prostredi -

* Pracovni kolektiv, vztahy na pracovisti -

»= Prestiz povolani -

» Uznani okoli (verfejnosti) -
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o JiNé

33. Které z nastroji motivace jsou podle Vas nejvice ucinné pro podporu motivace
Vami podrizenych zaméstnancii?

34. Které z nastroji motivace jsou podle Vas nejméné ucinné pro podporu motivace
Vami podrizenych zaméstnancii?

Treti dil¢i vyzkumna otazka — Hodnoceni nastaveni motivacniho systému vzhledem
k potrebam zaméstnancu

35. Myslite si, Ze soucasny motivacni systém naplriuje potfeby zaméstnancu? Jsou
Vami podfizeni zaméstnanci dostate¢né motivovani? Ano/ne, proc?

36. Co si myslite, ze je pro Vam podfizené zaméstnance nejvétsi motivaci?

37. Co je pro Vas osobné v praci nejvétsi motivaci?

38. Co je pro Vas osobné v praci nejvice demotivuje?

39. Je néco, co byste na sou€asném motivaénim systému zménil/a? (Mate néjaky
navrh na zlepseni, zménu, pfipadné byste néco chtél/a zrusit nebo naopak
zavést. Pokud ano, co?

40. Je néco, co nebylo zminéno a chtél/a byste se k tomu vyjadrit?
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Priloha 7 — Otazky pro polostrukturovany rozhovor s radovymi pfislusniky v

organizaci

1.
2.
3.

Jaky je Vas vék?
Jakeé je va$e sluzebni zafazeni?
Jak dlouho pracujete v organizaci?

Prvni diléi vyzkumna otazka — Nastaveni motivaéniho systému

4.

© o NGO

12.

13.

14.

15.
16.

Jakym zpUsobem je v organizaci definovany motivacni systém?

Jakym zpUsobem v organizaci probiha hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu?
Jakym zpUsobem je Vam poskytovana zpétna vazba za Vami odvedenou praci?
Jakym zpUsobem jste odmeénovan/a za Vami odvedenou praci?

Jaké zaméstnanecké benefity organizace svym zaméstnanctiim poskytuje?
Mate moznost ziskat jinou formu ocenéni za odvedenou praci? Napfiklad uznani
nebo pochvalu?

. Poskytuje Vam zaméstnavatel moznost vzdélavat se a profesionalné se rozvijet?
. Jakym zplsobem organizace podporuje pozitivni atmosféru a vztahy na

pracovisti?

Jakym zpUsobem jsou zajiStovany materialni a pracovni podminky na pracovisti?
Mate pro svou praci vée, co potfebujete?

Jakym zpUsobem probiha komunikace v organizaci? Dostavate v§echny
potrfebné informace od svych nadfizenych a v€as?

Jakym zpUsobem mUzZete vyjadrovat svlj nazor, pfipominky, pfipadné
nesouhlas?

Mate v ramci Vasi prace stanoveny pravomoci a odpovédnosti?

Snazi se organizace néjakym zplsobem obohatit obsah Vasi prace tak, aby pro
Vas byla vétsi vyzvou, popripadé Vam prinasela vétsi uspokojeni (pocity radosti,
uspéchu)?

Druha diléi vyzkumna otazka — potreby zaméstnanci

17.
18.

19.

20.

21

22.

23.

24.
25.

Je podle Vas motivace v pracovnim procesu dulezita? Ano/ne, pro¢?

Je pro Vas dulezité ohodnoceni Vami odvedené prace Vasim nadfizenym?
Ano/ne, proc?

Vyhovuje Vam soucasny zplisob hodnoceni Vami odvedené prace? Ano/ne,
proc?

Jste spokojeny/spokojena se mzdou, kterou dostavate za odvedenou praci?
(Mozno hodnotit i jednotlivé slozky). Myslite si, ze je adekvatni? Ano/ne, proc?

. Jsou pro Vas dulezité benefity, které zaméstnavatel poskytuje, a vyhovuji Vam?

Ano/ne, proc?

Které z poskytovanych benefitl nejvice ocerujete?

Je pro Vas dilezité uznani od Vaseho nadfizeného nebo koleg? Ano/ne, proc¢?
Co je pro Vas dullezité z hlediska Vaseho vzdélani a rozvoje v praci?

Jsou pro Vas dullezité dobré vztahy na pracovisti? Ano/ne, pro¢?
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26.
27.

28.

29.
30.

31.

Je pro Vas dllezité pracovni prostredi? Ano/ne, proc?

Je pro Vas dllezité, aby Vam zaméstnavatel véas komunikoval poZzadavky,
pfipadné zmény, které ovlivauji Vasi praci? Ano/ne, proc¢?

Je pro Vas dllezité vyjadrit svllj nazor, at uz jde o souhlas nebo nesouhlas?
Ano/ne, proc?

Jste spokojen(a) se svou praci, zarfazenim, pracovni naplni? Ano/ne, pro€?
Je pro Vas dilezité, abyste z prace mél/a pocit uspokojeni, aby Vas prace
naplhovala? Ano/ne, proc¢?

OvlivAuji Vasi motivaci nasledujici faktory? (rozhodné ano — 1; spiSe ano — 2;
nevim — 3; spiSe ne — 4; rozhodné ne - 5)

e Plat-
¢ Benefity, odmény -
e \ysluha -

e Jistota prace, pracovni pozice -

¢ Rozvoj, zvySovani kvalifikace a vzdélavani -

e Pochvala uznani nadfizeného nebo kolegl (hodnoceni nadfizeného) -
¢ Napln prace, pestrost -

¢ Fungujici komunikace na pracovisti -

e Moznost seberealizace -

e Moznost vyjadrit svlij nazor a jeho respektovani -
e Karierni riist -

e Pracovni uspéchy -

e Pracovni prostredi -

¢ Pracovni kolektiv, vztahy na pracovisti -

e Prestiz povolani -

e Uznani okoli (vefejnosti) -

o JiNé ...

Treti dil¢i vyzkumna otazka — Hodnoceni nastaveni motivacniho systému vzhledem
k potrebam zaméstnancu

32.

33.

34.

35.
36.

37.

Myslite si, Ze organizace ma snahu Vas néjakym zpusobem motivovat? Pokud
ano, jakym?

Myslite si, ze sou¢asny motivaéni systém odpovida Vasim potfebam? Naplnuje
Vase potieby? Citite se byt dostateéné motivovan? Ano/ne, proc?

Co je pro Vas v praci nejvétsi motivaci?

Co Vas v préaci nejvice demotivuje?

Je néco, co byste na souCasném motivacnim systému zménil/a? (Mate néjaky
navrh na zlepseni, zménu, pfipadné byste néco chtél/a zrusit nebo naopak
zavést. Pokud ano, co?

Je néco, co nebylo zminéno a chtél/a byste se k tomu vyjadfit?
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