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ABSTRAKT

Tato diplomova prace se zabyva tématem motivace&staand jako jednoho
z aspeki personalnihdizeni. Prvnitdst textu je ¥novana otazkdm personalnitineni,
pocinaje zakladnimi pojmy dané oblasti, rozdilnymi mlydpersonalnihdizeni, ges
personalni¢innosti, vylEr zanméstnand, po jejich formovani d&izeni. Ve druh&asti
se autor zabyval teoretickymi vychodisky motivadejimi modely, motivanim
procesem a formami motivacereti ¢ast prace rozebira a popisuje zdroje motivace,
zejména pdeby etrs jejich teorii, navyky, hodnoty, idedly a emodétvrta ¢ast
je vénovana problematice pracovni motivace, pracovnikaenosti, angazovanosti,
stimulaci a dalSim Zysohim motivovani zarstnand. Posledni, patéast je prakticka
a obnaSi empiricky vyzkum provémy na vzorku respondentformou anonymniho

dotazniku.

Kli éova slova

Persondlniizeni, fizeni, personalnéinnosti, zamistnanec, motivace, pracovni

motivace, pracovni spokojenost, pracovni vykomskace.

ABSTRACT

This thesis deals with the topic of employee maibraas one of the aspects of
personal management. The first part is devotethdoidsues of personal management,
starting with the basic concepts of the field, etiént model sof personal management
through HR activities, employee selection, aftairiformativ and management. In the
sekond part, the autor discussed the theoretiestirsy points motivation, its models,
motivational processes and forms of motivation. Tiied part describes and analyzes
the sources of motivation, including in particutae Leeds of thein theories, habits,
values, ideals, and emotions. The fourth part dicd¢ed to the work motivation, job
satisfaction, commitment, stimulation and othersatal motivace employees. The last,
fifth part is practical and involves empirical raseh conducted on a sample of

respondents in the formo f an anonymous questioanai

Keywords

Personnel management, management, personnel actimpdoyee motivation,

work motivation, job performance, stimulation.
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»Pokud chce$ dosahnout trvalého éspu, musi motivace, kterd tene k tomuto cili,
vychazet z nitra. NezaleZi na tom, kdo jsi, anjgaktary."
(P. J. Meyer)



Podékovani

Dékuji PhDr. Mgr. zZdeéku Sigutovi PhD., MPH, za odbornou a velmi
uzitetnou pomoc, kterou mi poskyttipracovani mé diplomové prace.
Také akuji své manzelce Jitce a dcerdm Karolince s Jolarda trglivost,

pochopeni, podporu a glebné zazemiippraci na tomto textuiehoz si velmi vazim.



Prohlaseni

Prohlasuji, Ze jsem diplomovou praci na téma ,Mati zarsstnané — aspekt
persondlnihdizeni* zpracoval samostata pouZzil jsem literaturu uvedenou v seznamu

pouzitych prameina literatury, ktery je sassti této diplomoveé prace.

ProhlaSuiji, Zze odevzdana verze diplomové pracezeaektronicka nahrana do
IS/STAG jsou totozné.

Bc. Tomas Malki



UvoD

|. TEORETICKA CAST

OBSAH

1. Personalnifizeni v organizaci ............ccooviieviiiinine i e e,
1.1.Zakladni pojmy, vyznam a cile personalnifzeni
1.2.Personalnéinnosti a procesy v personalnfiaeni
1.3.Modely personalnihdizeni .................coeeeiniis

1.4.Ziskavani a vytr zangstnand

1.5. Formovani a motivace zastnand

L MOLIVACE e

2.1.Modely motivace
2.2. Motiva¢ni proces
2.3. Formy motivace

2.4 Frustrace, konflikt a stres — ......coooiiiiiiii i,

Ao [ (o] [N 4410 ] 1)Y= Tl PP
3.1.Poteby a jejich teorie ...
3.2.NAvYKy @ ZAJMY .

3.3.Hodnoty a hodnotova orientace

B AEAIY ..
3.5.EMOCe acity .coovini i

. Pracovni motivace

4.1. Motivace a pracovni VYKON .......c.oiiiiiiiiie i e e

4.2.Pracovni spokojenost

4.3.0ddanost a angazovanost Zatnand

4.4. Zpusoby motivovani zagstnand

4.5. Stimulace, pracovni motivace a vykonnost ..............cccoeveiiininnnn.

11

13

14
15
20
22
22
24

27
28
30
32

37

42
45
50
51
51
52

53
55
57

60
61
72



. PRAKTICKA  CAST oo e

Empiricky vyzKum

5.1.Z&Kladni cile a hypotézy vyzkumu ............ccooeiiiiiiiiiiin e,
5.2.Charakteristika a viv responderit ..o,
5.3.Otazky dotazniku, grafy a vysledky .............ccoccoiiiii i
5.4.Vyhodnoceni vysledk vyzkumu

5.5.0wteni platnosti hypotéz ..o,

ZAVER ...

SEZNAM POUZITE LITERATURY

SEZNAM PRILOH

e

78
78
79
80
81
105

108
110



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 11

UvoD

Téma své diplomové prace ,Motivace zmtmané — aspekt personalniho
fizeni* jsem si vybral f@devSim zdvodu, Ze jsem sam v pozici zastnance
a v posledni dob na svém pracovistieSime s kolegy staléasgji otazky tykajici
se personalnihdizeni v podani naSich ndgenych na nejvysSich postectre@evsim
se zabyvame, jakym #pobem nasiadové policisty (zagstnance) motivuji k vy$Sim
pracovnim vykofim, s¢imz také souvisi naSe pracovni spokojenost, kvpiiéae celé
organizace jako celku a také spokojenoseymsti s praci policie. Pracuji u Poligi®R
jiz dvanactym rokem a mohu jiz tedy vychazet a &taw ugitych zkuSenostech
nabytych Bhem této doby. V poslednichékolika letech proSla Policie velkymi
zménami souvisejicimi s reorganizaci a fidaimi usporami. V tomto obdobi nejvyssi
vedeni pracovalo na zlepSeni obrazu Polici€igtoveejnosti, zlepSeni pragdi pro
styk s véejnosti a lepSim technickém vybaveni.igda vSak zitaznit, Ze v souvislosti
s tmito zménami dochazelo a stdle dochazi k padegni vytvdeni takovych
podminek, které by ifsluSniky a obanské zawstnance motivovaly k lepSi praci,
angazovanosti, aktivity, vlastni invence a loajalitim by pak dochazelo k celkovému
zkvalitnovani prace a zlepSovani image PolicR u verejnosti.

V dnedni dob je u velkéc¢ésti firem a organizaci vytveno oddleni, které
se ¥nuje personalnim otdzkam dané organizace. Jehenki@ gedevSim vyuZivat
celkového potencialu jednotlivych pracovinikjejich schopnosti, dovednosti, a také
vytvaret podminky pro jejich motivaci a rozvoj. Ve Zng mfe se motivace pracovriik
orientuje pouze na fingni stimuly, & jiz ve form¢ odmeny & postihu. Casto
je odcaéovana sloZka motivace z&stnané formou jejich @asti na rozhodovani
o chodu organizacei informovanosti o zasrech a planech firmy do budoucna.
Ve swté se zdina, i kdyz stale v malé i, uplaiovat systém volnosti zafstnang,
¢imz se paradoxnzvySuje efektivita a kvalita vykonavané prace kétavysSovani
ziski. Zangstnanci neni fesre diktovano, jak pesrt ma svoji praci vykonavat, kdy
ji ma vykonavat a kde. Tyto okolnosti nechavéa gstmavatel na nich. ezité je, aby
byl zaméstnanec v praci spokojeny a bylredevSim vniné motivovan s tim,
Ze dosazenim spaleého cile, dosahne také svého osobniho uspokojeni.

Cilem této prace je objasnit zakladni pojmy soyidges vybranym tématem,
tedy persondlnitizeni, jeho sotésti, motivace a jeji formy, motiwaim teoriim,

pracovni motivacipersonalnimiinnostem souvisejicim s motivaci a shrnuti teokgtib
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vychodisek To je pedmeétem prvni, teoretickécasti textu. V praktickécasti byl
proveden empiricky vyzkum formou dotazniku, ktery pangien na pracovni
spokojenost a motivovanost zé&smand, vtomto konkrétnim ippadt policisti.
Vramci vyzkumu bylo zjifovano, jaké faktory ovliwji motivaci zamistnané
nejvice, jaké jsou jim v tomto ohledu vyteay podminky v kontextu personalni prace
dané organizace. Na zaktadzjisSttni empirického vyzkumu budou potvrzeny
¢i vyvraceny stanovené hypotézy. Ze zjstch za¥ra se pokusim formulovat mozné
navrhy a doporéeni pro zkvaliténi personalni ¢innosti ve smru  k motivaci

7

zantstnand, jejich spokojenosti a také gmosti celé organizace.

Diplomova prace je roziena na d¥ ¢asti, teoretickou a praktickou. Teoreticka
¢ast je roZlenéna na pt samostatnych kapitol s dalSimi podkapitolami.kBcka ¢ast
ma pouze jednu kapitolu za&tenou na empiricky vyzkum a jeho komawmta

a vyhodnoceni.
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1. PERSONALNI RiZENi V ORGANIZACI

Prosperita celé organizace, jeji konkurenceschdpmasgsnost zavisi fedevsim
na jejim lidském potencialu, na jejich z&tmancich, pracovnicich, kfeurcu;ji
efektivitu vyuzivani veskerych zdfgjkteré mé organizace k dispozici. Ve zkratce Ize
tedy lidsky faktor organizace povazovat za prigritieré je v3akieba se profesionain
dlouhodols a pocti¥ vénovat. Personalniizeni Ize tedy v obecné ro¥irthgpat jako
vSe, co souvisi s lidmitgobicimi v dané organizaci a v oblaszeni ma tedy zvlastni
vyznam. Personalitizeni se vyvijelo s ohledem na socialni a ekonoynkdatext dané
doby. V souvislosti s vyvojem viiitich i vrgjSich podminek organizace se postupn
také ngnily a vyvijely personalnic¢innosti a dochéazelo k n#stu poZadavk
na personalni pracovniky. Na zaldadvySujicich se nardk na tyto pracovniky
a poteba jejich dalSiho vzthvani, doSlo k teoretickému rozpracovani a ke kzni
samostatného studijniho oboru.

Persondlntizeni ve smyslu oziani proces tykajicich serizeni lidi v organizaci
je v sokasné dob nahrazovan modegj$imi pojmy, jako jsouijzeni lidskych zdraj*

154

a  lidské zdroje,“¢ili se da konstatovat, Zze se jedna o jedno a tatédna se tedy
o strategicky a logicky promyslenyiptup kiizeni toho nejcensjsiho, co organizace
maji — lidi, svych za®stnand, ktefi v organizaci pracuji a ktiesvoucinnosti a praci
prispivaji k dosazeni cil organizace, ta jiz individualné ¢i kolektivné. Zde jsou

uvedenygtyti aspekty tveici smysluplnou verziizeni lidskych zdrdi:

v zvlastni, specificka konstelacéegwdéeni a pedpoklad,

v’ strategické podity poskytujici informace pro rozhodovantieeni lidi,
v’ Ustredni role liniovych manazéy
v

spoléhani na soustavu pak k formovani &stmaneckych vztah'

Jinymi slovy se da pojeti a vyznam personalni pnaeagtlit tak, Ze kterakoliv
organizace 1ize fungovat jenom tehdy, pokud se ji pddnromézdit, propojit, uvést

do pohybu a vyuZivat nasledujici komponenty:

v' materialni zdrojéstroje a jina zaizeni, material, energig)
v finaneni zdroje,
v informaéni zdroje patebné k fungovani,

! ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing, 2007, s. 27.
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v’ lidské zdroje.

Neustélé propojovani, shromidvani a vyuzivani¢thto ¢ty zdroji je s€Zzejnim

ukolemtizeni libovolné organizace.

Jednim z nejvyznandjsich faktofi ovliviiujicich personalnitizeni organizace
je jeho legislativni ramec. Nezbytnymeplpokladem kazdého (gmeho personalisty je
vice nez jen elementarni znalost pracovniho préleai jednu ze zékladnich povinnosti
organizace pat mimo jiné dodrzovani pravnich norem v souvislestizamstnavanim
lidi, pracovnich podminek, odifiovani, bezpéosti prace, p#& o zamistnance,

kolektivniho vyjednavani, ochrany dat apdd.

N7

Persondlnitizeni a jeho vyvoj je vyznamnym ugopbem ovlivéno poznatky
z psychologie tykajicich se lidskych pel, jejich motivaci a jednaniédhto poznatk
je vyuzivano v mnoha oblastech personalriizeni a mnoha personalni¢mnostech.
Toto se tyka pedevSim oblasti motivace a stimulace pracovnfizeni a hodnoceni
pracovniho vykonu, komunikace, mezilidskych v#tatanalyze pracovnich mist
a specifikaci narak na dané pracovni misto a pracovnikiy,yybéru pracovnik, jejich
adaptaci a rozmigvani, fizeni jejich kariéry, kde je v i@ nejvyssi vyuzivano préav

poznatku z psychologickych discipffn.

1.1 Zakladni pojmy, vyznam a cile personalnih#izeni

Personalnitizeni kazdé firmy je ovligovano celouradou vijSich okolnosti,
piicemz rozhodujicim strategickym tahem b§lyrbyt predevsim investice do vlastniho
lidského potencialu, kterd by se¢lm projevovat zejména v podf celozZivotniho
vza&élavani, ¥dy a vyzkumu, infrastruktury inforndaich technologii a systéntizeni.
Pro sodasnou podobu personalnitiaeni to znamena, Ze centralistické koncéfgni
a fungovani neobstojited poZadavky treridrozvoje spolénosti v trznim progedi.
K potiebnému posileni iniciativy a angazovanosti lidirgamizacich vedouipdevsim
kreativita, participace lidi, seberealizace, korkane, motivace a hla¥rdecentralizace

a posileni odpasdnosti a pravomoc.

2 KOUBEK, J.,Rizeni lidskych zdréj Praha:Management Press, 2001, s. 15.

3 KOCIANOVA, R., Personalniizenj Praha: Mowshe s.r.o. Edice celoZivotnihodadani, 2007, s. 76.
4 KOCIANOVA, R., Personalniizenj Praha: Mowshe s.r.o. Edice celoZivotnihod&dani, 2007, s. 68.
° STYBLO, J.,Management a lidé ve fitnVysoka $kola finagni a spravni, 2008, s. 59.
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Rizeni — vobecné rovih tento pojem vymezujeé&innost (soustavu
rozhodovacich ukan), které smuji k dosaZzeni witého cile. Vceském prosedi Ize
pojemfizeni chapat jako synonymum pojimenagementManagement Ize vymezit
jako soubor fistupi, zkuSenosti, metod a dopdemi, kterd vedouci pracovnici uzivaji
k tomu, aby dosahli vyeného cile dané organizace. Toto vSak neni jedizéeta
vystihujici definice managementu, kterych existogda fada. Nekteré z nich kladou
diraz na vedeni lidi, jiné zase vymezuji managempatiBkaci jehocinnosti. Pod
pojmem management si lze r@énpredstavit krom vySe uvedeného také funkce a lidi,

kteff tyto cinnosti vykonavaji, dale jako odbornou disciplintaké jako studijni obot.

S ohledem na vySe uvedené lze pouzit popersonalni managemenktery
ma rovigz vice vyznam, naff. oblast podnikovéhéizeni, vedouci pracovniky, a jejich
funkce v dané oblasti, specifickéinnosti v této oblastiéi studijni obor. V naSich
podminkach(Ceska republika)je uzivan pedeviim pojempersonalni #izeni pod
kterym si Ize pedstavit také jeho ekvivalenty, jako jspersonalistikanebopersonalni
prace’

Rizeni je jinymi slovy chapano jako proces, ktery bylnpiinést ugité
vysledky, gicemz k tomu jsou vyuzity lidské, finani a materialni zdroje, které ma
organizace, resp. jeji management k dispozici.

Tento proces obsahuje nasledujici sloZky:

planovani, coz Ize chpat jakaity program cesty K cili,
organizovani, tedy vy a zvoleni toho nejvhodjgiho postupu na cesk cili,
motivace vSechilanki (vSech zaw@stnana),

D N N NN

kontrola, resp. monitorovani postupu se zvolenyamein®

Rizeni lidi — jedna se o cil@vorientovanou socialni interakci a komunikaci
zan&renou na aktivaci a ovliovani lidi s cilem dosahnout toho, aby jejiitmost byla

v souladu s cili organizace.

Managementem byly v praxi vymezenyegpoklady usgsného fizeni lidi,
a to jako cely komplex dovednosti, znalostfedevsim pistupu k lident

6 KOCIANOVA, R., Personalniizenj Praha: Mowshe s.r.0. Edice celoZivotnihodkdani, 2007, s. 8.
! KOCIANOVA, R., Personalniizenj Praha: Mowshe s.r.o. Edice celoZivotnihodkdani, 2007, s. 9.
8 SIGUT, Z.,Rizenicinnosti Power Point, Brno:Institut mezioborovych studi.
o SIGUT, Z.,Rizenicinnosti Power Point, Brno:Institut mezioborovych studi.
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.Personalni rizeni je systém, kteryrgmstavuje vSechno, co souvisi s lidmi

puisobicimi v dané organizaci.”

Personalni Fizeni je systém vzajeminspjatychéinnosti, které jsou zatteny
piedevSim na progn6zovani, planovani, vyhledavanbeéryypiijimani, adaptaci,
propoustni pracovnik, jejich odborny rozvoj a zvySovani kvalifikace, dmceni
vykonu a posuzovani pracoviikutv&eni pracovnich pozic, osobni rozvdjzeni
kariéry, motivaci odnenovani, vytvdéeni pracovnich podminek s ohledem na ochranu
zdravi a bezpmost i praci, vytv&eni pracovnich podminek s ohledem na rozvoj
vykonnosti a humanizaci prace, pracovni spokojenaststabilizaci pracovnik
vytvareni dobrych a produktivnich pracovnich vZtalvztahu pracovnika Kk firé

vztahu mezi pracovnikem a z&smavatelem, formovani a rozvoj podnikové kulttfty.

V dnesSnim modernim podniku — organizaci je persundteni chapano jako

vvvvvv

.....

cila, jsou ti spravni lidé na spravnych mistech. Potatd zakladni podminka neni
naplréna, nepomize takovému podniku Zadny igobftizeni, které pak neni efektivni,
nejsou dosazeny &gné cile a také klesd schopnost konkurovat pddmikkde tato
podminka spléna je.**

Vychozi personalni strategii organizace vedoucjtkenému a zadoucimu cili,

musi splnit nasledujici poZzadavky:

v/ organizace musi mit ty spravné lidské zdroje, comnena schopné,
kvalifikované a motivované pracovnikgan¥stnance)

v’ organizace tyto lidi mugidit a vést cestou ke spofemu cili a poslani.

Personélnfizeni se v zas#&dsklada ze dvou vzajerérse ovlivaujicich, gicemz ale

relativie samostatnych a futikich oblasti:

v' vytvareni systémovych podminek d@edpoklad pro fizeni pracovnik (to Ize
chapat jako vytvé@ni uritého ramce, ve kterém se uskutgi vlastni Fidici
procesy, &jiz ve vztahu ke skupin&hjednotlivaim),

10 GREGAR, A.,Rizeni lidskych zdréj Brno:Institut mezioborovych studii, 2008, s. 6.
1 GREGAR, A.,Rizeni lidskych zdréj Brno:Institut mezioborovych studii, 2008, s. 7.
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v vlastni vedeni pracovnik pfi némz se jedna o bezpréstini ovliviiovani jejich
chovani a jednani.
Z vySe uvedeného vyplyva samotny Ukol a odpowst pouhych dvou subjekt
které se na personalnitizeni v podstatpodileji, jimiz jsou:

v'odborny utvar pro personalfizeni a jeho pracovnici — personalisté,
v’ fidici pracovnici na v&ech Grovnich organizce.

7

Personalnifizeni neborizeni lidskych zdroja?

Rizeni lidskych zdrdj — jedn& o strategicky a logicky promyslengispup
k fizeni toho nejcer#Biho, co m& organizace k dispozici, tedy lidi, tkte dané
organizaci pracuji a ki individualre ¢i kolektivné prispivaji k dosazeni dil

organizace.

Ur¢itou dobu probihala v odbornych kruzich diskuzea edistuji rozdily mezi
personalnimiizenim atizenim lidskych zdr@j Michael Armstrong na tuto otazku
odpowvdél nasledovn: N ekteri personalni manaZe povaZujirizeni lidskych zdrdj
za pouhouradu hesel nebo staré vino v novych lahvich. Ontegkunemize byt nic
vic a nic méa nez jiny ndzev pro personalfizeni, ale jak to obvykle citime, jeho cena
spa’ivad ve zdraziovani zachazeni s lidmi jako s rozhodujicim zdrojgozrizeni
je bezprostednim Ukolem vrcholového managementu jako ¢&siu procesu
strategického planovani podnikuck®liv nejde o novou myslenku, byla a je ji v mnoha
organizacich ¥novana nedostat@d pozornost.“Rozdily mezi personélnimizenim
atizenim lidskych zdrdj se zdaji byt podstatné, ale lze je spiSetvjdko rozdily
v dirazu a pistupu nez jako podstatné rozdily. Nebo spiSe kiahstatovali Hendry
a Pettigrew (1990Y)izeni lidskych zdrdij Ize vnimat jako ,uhel pohledu na personalni

tizeni, a nikoli za personalfizeni samé*?

Vyznam a cile personalnihaizeni

s

Persondlnitizeni jako sloZkatizeni organizace je determinovategevsim
vyznamem lidi pro jeji efektivni fungovani, kdy éidryuzivaji vSech ostatnich zdioj
(financnich, materialnich, informanich). Lidé bud’ vyrakeji vyrobky ¢i poskytuji utité

12 GREGAR, A. Rizeni lidskych zdréj Brno:Institut mezioborovych studii, 2008, s. 8.
13 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdraj Praha: Grada Publishing, 2007, s. 38- 39.
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sluzby, ovliauji kvalitu celkové produkce podniku, jeho konkweschopnost,
uplatréni se na trhu, roztlji financni zdroje, stanovuji z&ry, strategie a cile.
Personélntizeni vytvdi pro organizaci a jeji ekonomické cile socialnfgnzial. Jeho
hlavnim Ukolem je zajistit ptgbny p@&et schopnych a angazovanych lidi a jejizeni

(vedeni)k vytyéenym ciim organizace.

Lidé v8ak pro organizaci znamenaji velké fitigininvestice, které jsou vSak
investicemi navratnymi, a bez nichZz nebude orgaeiazspgsSna. GQilezitou podminkou
rozvoje organizace je aktivita, angazovanost, zajpmlosti, dovednosti a zkuSenosti
jednotlivych pracovnik. Jedig prostednictvim svych pracovnik mize dosahnout

organizace Usfchu a dosahnout &égnych cit.

Z vySe uvedeného tedy vyplyva, Ze persondinéni je tou nejvyznandjsi
sloZzkou kazdé organizace, ktera oftlije produktivitu prace, absenci pracovilejich
fluktuaci a loajalitu, kvalitu personalu a vyuzijgho potencialu, zaji8hi jejich
motivace a uspokojeni z vykonavané prate.

Snahou personalnihigzeni by mdlo byt dostat do souladu freby organizace
s podminkami vnihiho i vreéjSiho prostedi, ale také s pimbami pracovnik Cile
personalnihdizeni se odvijeji od cilorganizace a je nutné tyto cile neustald’slat.
Systém personalnihdizeni by ml byt pokud mozno vzdy v souladu se strategii
organizace. Podstatné je také to, aby persomt@eni usilovalo o slaahi rozvoje lidi
S rozvojem organizace tak, aby to odpovidalo jg&mim, ale aby to nebylo na uUkor

z&jmi zaméstnand, kteif v tomto ohledu nemohou byt opomijéni.

Zakladnimi cili personalni prace v ekonomické atbiasu:

v optimalni vyuziti lidské prace,

v zvySovani kvality a struktury fungovani lidi v orgzaci,

v zvySeni kreativity a ekonomické zhodnoceni poténdidi a prostedk, které
byly vynalozeny na jejich rozvoj,

v/ stanoveni a udrzeni optimalnich personalnich nékdaganizace,

v/ systém odrovani pracovnik realizovat tak, byl stimulovan rozvoj aktivity

a zvySovani schopnosti pracovinfk

14 KOCIANOVA, R., Personélnfizenj Praha: Mowshe s.r.o. Edice celoZivotniho&i&dani, 2007, 42.
15 KOCIANOVA, R., Personélnfizenj Praha: Mowshe s.r.o. Edice celoZivotniho&i&dani, 2007, 43.
16 KOCIANOVA, R., Personélinfizeni Praha: Mowshe s.r.o. Edice celoZivotnihodiadani, 2007, s 14.
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Strategické néstroje prof¥izeni lidskych zdroji:

,Lidé musi \&déet, co maji gesre délat a musi mit moznost t@ldt.”

,Lidé musi \&dét, jak maji dlat to, co maji dlat.”

,Lidé musi chtit dlat to, co maji dlat.“ *’

1.2 Personalniéinnosti a procesy v personalnin¥izeni

Nelze na dkolika f&dcich vyjmenovat veSker&nnosti spadajici do oblasti
persondlnihotizeni. Navic na kazdého pracovnika, ktery je zapaje pracovniho
procesu, riize pisobit a nejspiSe tak&igobi celarada dalSich skutaosti, které maji

ptuvod mimo organizaci.

V obecné rovit Ize charakterizovat &kolik nésledujicich ¢innosti, které

ma zabezp#t personalnfizeni.
Podle G. Milkowiche se jedna o tytonosti:

v' formovani pracovni sily — zde jefeba vyhodnotit, kolik pdebujeme
pracovniki, s jakymi znalostmi a schopnostmi, kdy a za jakyakolnosti
by meli byt pfijiméni, premig’ovani, a uvalovani (propouseni), jak vybrat
ty prave lidi,

v' rozvoj pracovnik — mySleno 3koleni a zdokonalovaniticpmz se jedna

v/ odmenovani — stanovit mzdovou Uraveszhledem ke konkurenci a zagigi
spravedlivé mzdové diferenciace a priricpro zvySovani vyéki,

v vztahy se zagstnanci a odbory — coz znamena vyerd harmonickych vztah
mezi zamistnanci a vedenim podniku zejmén# kolektivnim vyjednévani

a uzavirani kolektivnich smiu¥.

1 GREGAR, A. Rizeni lidskych zdréj Brno:Institut mezioborovych studii, 2008, s. 19.
18 GREGAR, A.,Rizeni lidskych zdréj Brno:Institut mezioborovych studii, 2008, s. 12.
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J. Koubek vidi souhrréthto personalnictinnosti:

v/ analyza pracovnich mist,
persondlni planovani,
ziskavani a vyl pracovnik,
hodnoceni pracovnik

rozmig’ovani pracovnik a jejich uvohovani,

AN N NN

odmenovani — zde iiweme zminit dleZitou slozku, kterou je motivovani
pracovniki, véetné organizace a poskytovani zéstmaneckych vyhod,
podnikové vzdlavani pracovnik,

pracovni vztahy,

p&e o pracovniky,

personalni informéni systém,

prazkum trhu préace,

zdravotni pée o pracovniky,

¢innosti zangiené na metodiku pekumi,

AN NNV N N NN

dodrzovani zakahv oblasti pracé?

M. Armstrong vidi podstatu personalnitizeni vtizeni lidi takovym zfisobem,
ktery vede k zvySovani vykonnosti celé organizaeg, jiz v kratkodobém, tak

i v dlouhodobém horizontu. Hlavni cile personalniizeni vidi v:

- vytvéeni takového prostdi, které managementu umozni ziskavat,éloxat
a motivovat lidi potebné pro zajighi stavajicich i budoucich pracovni¢mnosti
a neustale rozvijet lidsky potencial,

- ueni organizace vyvazovat a figpusobovat se uznym zajniim
zainteresovanych osob,

- sledovani mezinarodniho i mistniho vyvoje oitivani praxi zamstnavani lidi,

- prosazovani a podporovani nutnychémmresp.rizeni €chto znén a misobeni
jako stabiliz&ni faktor.

- podporovani tymové prace a vzajemnych vztalamci organizacé®

19 GREGAR, A.,Rizeni lidskych zdréj Brno:Institut mezioborovych studii, 2008, s. 13.
2 GREGAR, A. Rizeni lidskych zdréj Brno:Institut mezioborovych studii, 2008, s. 14.
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1.3 Modely personalniharizeni

Pojeti a modely personalnilitzeni se postugnvyvijely, stejré jako se vyvijely
nazory na tato pojeti, fggemz tento vyvoj lze charakterizovat jako posun

od administrativniho pojetiies socialt — liberalni, k manazerskému pojeti.

Administrativni pojeti personalnihd@izeni- ¢lovek je u tohoto pojeti vniman
jako jeden z faktar vyroby, persondlniizeni je orientovano na zabezpai potebného
poctu a struktury kvalifikace pracovnik Persondlnitizeni je so@idsti vykonného
operativnihotizeni organizace. Toto pojeti nezdda od lidi viweZ vyplyva z jejich

pracovni pozice.

Socialr¢ — liberalni pojeti personalnihdizen- i zde vtomto pojeti j€lovék
chapan jako jeden z fakiorvyroby, ale méa zvlastni charakteristiku — je sheia
determinovan. Zde personalideni gijima odpowdnost i za ochranu a rozvépveka
v procesu prace. Personaitizeni je stejt jako u administrativniho pojeti séasti

vykonného operativnihizeni firmy.

ManaZerské pojeti personalnihéizeni — personalnitizeni je vnimano jako
fizeni lidskych zdrdj podniku a je sotésti jeho strategickéhdzeni. Manazerské pojeti
vychazi z jash dané a vymezené odpamnosti (co ma ridit) manazera prdizeni
lidskych zdroj a z nastrdij, které ma tento manazer k dispogjak masidit). *

1.4 Ziskavani a vylér zaméstnanai

Prijimani pracovnilt predstavuje personal@iinnost zahrnujici nejen vynu
informaci mezi uchazem a organizaci, ale také @i pravnich, administrativnich
a jinych zalezitosti souvisejicich Bjptim nového zagstnance do organizace. O tento
proces se zpravidlast personalni Gtvar organizace #gtusni vedouci pracovnici.

Cilem wvykiru zangstnané je posouzeni kvalifiktnich a osobnostnich
piedpoklad konkrétniho pracovnika dostat nakok na dané misto kladenym

a rozhodnuti, ktery uchazee pro dané konkrétni misto hodi nejlépe. Podstdiau

2 GREGAR, A.,Rizeni lidskych zdréj Brno:Institut mezioborovych studii, 2008, s. 17.
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spaiiva v porovnavani vlastnosti &spdpokladi c¢lovéka s naroky prace, kterou

ma vykonavat?

Jaké lidi si vybereme, s takovymi budeme musetquaic Nevyplaci se tedy
podceiovat dileZitou fazi personalnihéizeni, jakou bezesporu wWibzanestnana je.
Chyby, kterych se dopustiméi maboru novych za#stnand, se v kratké dabzmeni
ve fluktuaci €chto zamistnané. Duasledkem takovych chyb inie byt i fakt, Ze gtina
zamestnan@ bude podavat velmi nizkou vykonnost. Podle ndbgsb\pracovnil trva

dnes oproti minulosti déle, neZ se zapIni usnimmista>

Personélnfizeni jako jedna z oblagfizeni celé organizace, ma velmi vyznamné
etické aspekty, a to zejmén# pybéru a uvohovani (propoushi) zaméstnand, jejich
vnittniho formovani, zagstnaneckych a pracovnich vztatzangstnaneckych vyhod
apod. Co se etiky vpersonalnirtizeni tyka, mla by pispivat gFedevSim
k spravedlivému rozhodovaniipstanovovani pldit vybéru pracovnik, povySovani,

odneiiovanici propouséni.?*

Cilem kazdého manaZera, resp. personalisty, jenale¥enim minimalnich
nakladi ziskat takové mnozstvi a takovou kvalitu 2atmand, kterd je Zadouci pro
uspokojeni pdtb lidskych zdraj. V celkovém procesu ziskavani a vk pracovnik

existuji ti faze:

v' definovani pozadavk - popis a specifikace pracovniho mista, rozhodnuti
0 pozadavcich a podminkach,

v ziskani uchaz#& — vyhodnocenitznych zdroj uvnitt a mimo organizaci,
inzerovani, pop urité sluzby prostdnictvim agentur,

v' vyber uchazei — pohovory, testovani, hodnoceni, referencéatd.

Pod definovanim pozZadalWkpracovniho mista si iieme pedstavit upesréni
poZzadované kvalifikace pracovnika — ucligzepracovni podminkyi podminky
odmeEnovani. \&tSinou jsou pozadavky na dibé pracovni misto formalizovany

v podolg ur¢itého formulde, ve kterém jsou vSechny poZadavky obsazeny.

22 MAYEROVA, M., RUZICKA, J., Vedeni lidi v organizacZapadéeské Univerzita, s. 109.

s BRANHAM, L., Jak si udrZet nejlepsi zastnance Brno:Computer Press, 2004, s. 65.

24 KOCIANOVA, R., Personalnifizenj Praha: Mowshe s.r.0., Edice celoZivotnihodadani, 2007, s. 82.
% GREGAR, A.,Rizeni lidskych zdréj Brno:Institut mezioborovych studii, 2008, s. 45.
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Vybér vhodnych pracovniklze provadt riznymi zpsoby:

v na zaklad referenci, nap v podol doporieni,
pohovory,

psychologické testy a dotazniky,

testy schopnosti,

dotazniky osobnosti,

AN N NN

assessment centre — pané ¢aso¥ a finakné narany zpisob ziskavani

novych pracovnii. 2°

VySe uvedené,tajiz je uzito jakékoliv metody, musi byt praktikavwé tak, aby byl

dodrzen jisty eticky ramec zahrnujici nasledujmzgdavky:

v se vSemi uchaze by melo byt zachazeno poctiva nesmi dochazet
k diskriminaci z dvodi nag, pohlavi, rasového tpodu, naboZenstvi, éku
apod.,

v’ suchaz& by nglo byt jednano zdwde, bez stresuc¢i riznych naznak
zastraSovani,

v' s uchazé& by nelo byt jednano pedevSintestr# s ohledem na informace,

v vysledky gijimacich tesi by msly byt sclovany pélivé a profesionala?’

1.5 Formovani a motivace zastnanai

Ktomu, aby si organizace udrzela jiz stavajici &tmance, @i by vedouci
pracovnici vykonavat svoji praci tak, aby myslerdejit pracovat jinam pracovniky
ani nenapadla. Vifpact, Ze zamstnanci odchazeji, je to moznéaispbeno skterymi

Z nasledujicichivoda:

s >~ 7z

v zaméstnanci nevidi Zzadnou spojitost mezi svym vykoneodaenou (¢ili jako
diivod svého odchodu uvadi, Ze ,jdou za lepSim“)

v' vibec si nevSimnowi neuwdomi své pilezitosti k povySeni nebo postupu
(nejspiSe tedy tato Sance ani reélneexistuje, vedouci pracovnik ji nastini
teprve po rozhodnuti zaistnance Bco zn@nit),

% GREGAR, A.,Rizeni lidskych zdréj Brno:Institut mezioborovych studii, 2008, s. 46.
2 GREGAR, A. Rizeni lidskych zdréj Brno:Institut mezioborovych studii, 2008, s. 50.
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v svoji praci nehodnoti a neaage jako dilezitou nebo jejich profesnitispéni
neni rozpoznano a og@vano druhymi(kazdy potebuje mit pocit, Ze jeho
¢innost je pro celkovy vysledeklézita, Zze ma smysl)

v/ zanméstnanci nedostanouifezitost k vyuziti pirozeného talent{praci pijimaji
z ekonomickychidrodi bez ohledu na uplagni svych pirozenych schopnosti)

v jejich otekavani jsou filiS nerealisticka nebo naopak nemdggnou pedstavu,
co mohou oekévat,

v' nechgji dale tolerovat neffiemného manazera nebo zdravi Skodlivé pracovni
prostedi (zan¥rné zneuZivani zafstnan@ ze strany manaz&r nap-.
nepimérenym pozadovanim osobnich ¢étbp vystavovani za#stnana
nepimerenym ¢i nesplnitelnym [litdm a poZadavkem, aby byli z&manci
stale k dispozicif®

Splreni vySe uvedenych aspékitvS8ak spolénosti nestéi k tomu, aby si své
zantstnance vychovala argdevSim si je udrzela. Dana spwlest nize produkovat
kvalitni sluzbyc¢i vyrobky, ale neméndulezité je dat svym za#stnaném pocit vlastni
duleZitosti a nezbytnosti, jednat s nimi jako seésadvnymi, s respektem, t&injako
s rodinnymi pislusniky. Spousta spdleosti sice uzZiva slogén,zamestnanci jsou
nasim nejwtSim potencidlem'hebo,zaméstnanci jsou nejtsSim aktivem spot@osti,”

ale tato slova pak nedokézou nebo ngtptevést do praxe.

V dnedni dob stale existuje velké mnoZzZstvi sp@iesti, které se jeStstéle
negizpasobily noveé reallt, kdy na své zasstnance stale pohliZeji jako na své vyrobni
faktory srovnatelné ndp s palivem pro motory ptgbnym Kk jejich provozu.
Pri predsta¢ mezd pro své zasstnance vidi jenom naklady, nikoli investici
do budoucna. Vysokou fluktuaci zastnand si vyswtluji jako cenu za své podnikani.
TéZko si rektery ze zarmsstnavatal prizna fakt, Ze jejich zagstnaném zalezi
na opravdu tzv,leh¢ich problémech.”Z toho vyplyva, Ze za#stnavatelé neprojevuji
0 své zamstnance dostatay zajem, nejednaji s nim spravedlia zangstnanci
nedostavaji jejichieru.?®

2 BRANHAM, L., Jak si udrzet nejlepSi za&stnance, Brno:Computer Press, 2004, s. 15-18.
2 BRANHAM, L., Jak si udrzet nejlepSi za&stnance, Brno:Computer Press, 2004, s. 28.
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ProtoZze lidé maji snahu néasledovat toho, kdo jelepgejich nazoru schopen
uspokojovat jejich osobni cile, pochopili mnozi mzai, co jejich podizené motivuje,
a jak motivace funguje a tyto znalosti upilgf ve svych manazerskych aktivitaghim

efektivrsji je aplikuji, tim \&tsf je pravdpodobnost, Ze se stanou lead&ry.

30 SIGUT, Z.,Rizenicinnost, Power point, Brno: Institut mezioborovych studif
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2. MOTIVACE

Motivaceje pojem, ktery je odvozen a vychazi z latinskélowamovere(hybat)
a vyjaduje tak v penesené fortn hybné sily chovani. Motivaci timto tedy lze
povazovat chronologicky za prvni stupaaSeho jednani, kdy prawmotivace uvadi
do chodu cely organismus. Klasickd psychologie mtto ohledu rozliSuje motivy
a pohnutky, kde motivy chapeme jako intelektuathiatly naseho jednani, naSicina
a pohnutky jsou jejich emocionalnimiiginami. Ve skuténosti vSak na samém §gitku
naseho jednani neni pouze jedné&icipa, ale cely soubor faktor pasobicich

ve vzajemné interakét

V psychologii je pojem motivace spojovan mimo jmétazkou, pro seélovek
chova prav tak, jak se chova, co jeipinou daného zjsobu jednani, co jim jedinec
sleduje,¢eho hodla dosdhnout nebo naogaknu se hodla vyhnout. Poznatky tykajici
se motivace jsou Kiém k celkovému poznani a pochopeni osobnosti. Mogivbyva
spojovana s jistym endaim prozitkem fungujicim jako signal uspokojeni
¢i neuspokojeni peeby a jedince k uspokojeni dané febly podgcuje. Samotny
proces motivace vznika vzajemnyrisspbenim vjSich a vnitnich podsta, ktery byva
nazyvanincentivou, nebo-li pobidkou. Tento proces vSak i#e byt vyvolan také
vnitinimi podréty (potreby, zajmy, pudy, aspirace, .npzyvajicimi séntrotivy.*

V mezilidskych vztazich, ip interakci s mladymi lidmi, ale také s da&spmi,
simizeme povSimnout toho, Ze se kazdipveék chova powskud odliSi, by
se nachazeji v téze situaci. Kit€ cinnosti kazdy pistupuje s jinym zajmem,tajiz
vétSim ¢i menSim. Uspokojeni nebo radost je goeana pi pusobeni odliSnych
podreétt. Kazdé chovanti jednanicloveka je réjak motivovano, ficemz motivaci
rozumime souhrn vSeddniteld, které na jedincetsobi a tim ho podicuji, podporuji,
aktivizuji nebo naopak utlumuji a brzti.

Motivace zahrnuje Sirokou Skélu jéy které ¢loveka podrcuji k ugitému
jednani a dodavaji mu tomuto jednani energii, tZe, zabezp®lji pokratovani
v ¢innosti a usrrmujicich ji poZzadovanym sgnem. Mezi tyto jevy pa&t nagiklad
potieby, zajmy, zaliby, postoje,fgs\déeni, idealy, Zivotni cileti plany, hodnoty

31 SILLAMY, N., Psychologicky slovnjlOlomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 2001,20.
32 VIZDAL, F., Zaklady psychologieBrno: Institut mezioborovych studii, 2008, s. 109
3 GILLERNOVA, I., BURIANEK, J.,Zaklady psychologie, sociologi@raha: Fortuna, 2006, s. 39.
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a hodnotova orientace apod. Tyto jevyizmme také pojmenovat jako motiva
dispozice, ficemz jejich nevyhodou je skuteost, Ze nemohou byt bezpraestre
pozorovany. Resto na jejich existenci lze usuzovat Zj8ich projew ¢lovéka, z jeho
chovani nebo je nutné se spolehnout na to, coddwik k motivim svého chovani
samiekne.

Umeéni motivovat a jeho podstata s predevSim vtom, Ze vedouci
pracovnik umi na svoje ptidené @sobit takovymi prosedky (stimuly) které u &chto
zamestnan@ vyvolavaji Zadouci pracovni chovan(pozitivni motivovani) nebo

je naopak od nezadouciho chovani odraizji negativni motivovanis

2.1 Modely motivace

Motivovanost niZzeme chapat jako¢domi rozporu aktuéth prozivaného stavu
a stavemti situaci, jakych chce dany jedinec dosahnout. KMAdsen ve své knize
Nové teorie motivac€l979) uvedl v¢et moznych zfisohi vzniku motivi a zpisoby
dosaZeni zadouciho stavu, tedy uspokaofeni:

Homeostaticky model—- podle této hypotézy je motivace stimulovana $anim
homeostazy alovék se automaticky snazi o dosazeni rovnovahy noggtoTmodel mé
dvé rizné varianty.

Prvni z nich jemodel nedostatku vychazi z nefijemného pocitu prazdnoty, kdy
chybi réco co je proclovéka subjektivi dalezité a stimuluje chovani, ktery povede
k naplreni. Nag. se nfize jednat o pdebu nasyceni, kterd vyplyva z pocitu hladu.
Druhou moznosti jenodel geebytku—ten naopak vychazi z idpmného pocitu naipi,
ktery vyplyva z pesycenosti, witého getlaku. Uspokojeni fichdzi, kdyZz ze sebe
¢lovék néco vyda, nap energii, vyn¢Sovani nebo snaha vyhnout sgeljinénym
mistim (dopravni prostedky apod.) Jak model nedostatku, tak irebytku
se [fedpoklada, Ze k dosazeni uspokojeni je charakbkéstogtovné vyrovnani

ztracené rovnovahy, psychické i fyzické.

Pobidkovy model- tento model doplije homeostatickou hypotézu, kladérak

na vyznam vSich ¢initeli pro rozvoj motivovaného jednani, jeho regulacicpoip

34 VIZDAL, F., Psychologiefizenj Brno: Institut mezioborovych studii, 2007, s. 183
35 VAGNEROVA, M., Zaklady psychologigraha: Nakladatelstvi Karolinum, 2007, s. 170.
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i uspokojeni aktivované piaby. Pobidka je zde chapana jako pivdktery ma silovy

U¢inek a energizujici tloha sgildada gedevsim emocim.

Kognitivni model — zde je vyzdviZzen vyznam orientace v aktualniasit a jeji
rozumové hodnoceni. Motiv je zde definovan jakg@itér zangreni na ®jaky cil.
Dulezitd je pedevSim pedstava Zadouciho cile, tedy budouciho uspokoj€iii.
se uZ i v této symbolické podbltava anticipovanym zdrojem uspokojeni a v takmvét
form¢ stimuluje specificky zagfené jednani. Motivace je oviievana minulou
zkuSenosti ata se projevuje Vv konkrétriedsta¢ cile, jeho obsahu, ale také
ve zhodnoceni miry jeho dosazitelnostiidd se nap jednat o alkoholika, kterému
lekat vyswtli dopad takového chovani na jeho zdravi v komkoét disledcich
a v zavislosti na takovem zj&ti se snazi piti omeazit jej Upln¢ ukortit.

Cinnostni model —u tohoto modelje zdroj motivace innosti, ktera neni uz jen
prostedkem k dosaZeniéjmkého uspokojeni, ale sama tatimnost se stava cilem.
Clovéka miZze nap. tSit uritd fyzicka aktivita sama o sdbkde jiz neni dlezité
dosazeni &akého vykonu nebo vysledku. Tato fmia cinnosti se nejvyraziji

projevuje ve Fe nebo v Bjaké tvarci aktivite.

Emoéni model — stav motivovanosti i uspokojeni je signalizovan énimi
prozitky. Pati sem jak &lesné pocity(pocit nasycenj)tak také emoce, které jsou
vyvolané jinym zpgsobem (prozitek uUspchu ¢ odmitnuti apod.) Za regulujici
a integrujici sloZzku motivace ttheme povazovat enini prozZitky, které doprovazeji
navozeni pdeb, motivované jednani idosazZenicitgdho cile. DosaZzeni &itého
citového stavu five byt cilem takové motivovanéinnosti. Emoce také mohou
fungovat jako jedna z variant &pé vazby, kter&lovéka informuje o tom, jaka
je aktualni arove uspokojeni a vtomto smyslu reguluje intenzitukaérvani utité
aktivity a také jeji zawteni. Pozitivni eméni prozitek zn& dosazeni uspokojeni.

Negativni emoce naz#aji pravy opak’®

36 VAGNEROVA, M., Zaklady psychologigraha: Nakladatelstvi Karolinum, 2007, s. 170-172.
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2.2 Motivaéni proces

Motivace je dlezita a projevuje se ve vysledcich, ale pokudetmmiikame
nebo tomu jen &ime, jeS¢ ndm to nezamtuje, Ze se ji zhostime, tim m&n
Ze se ji zhostime spraunPokudtidim lidi, m&l bych si sdm vzpomenout na svého
manazera nebo na ty, kieredli ms. Nektefi mi mozna skdy pomohli a Bkteri zase
uskodili, jejich postupy mohly byt konstruktivni e ne spiSe iritovaly svou mirou
zbyteinosti a byrokracieClovék pak na danou praci vzpomina v souvislosti s jéié
bylo jednani s vedoucimi. Motivace vSak neni tidirjgm, co by mil spradvny manazer
zvladat, pes svoji nespornouitbzitost.

Manazer by rfl piredevSim vést d&idit. Pod timto si Ize ffgdstavit celkovy
proces dosahovani vysladikprostednictvim dalSich lidi. ManaZer neni hodnocen
zacisté svoji praci, ale za praci celého jeho tymu. V at#ecoviré plati, Ze manazer
by mél spinit Sest zakladnich Ukglkteré Ize definovat nasledaun

v planovani,

nabor a vybr,
organizovani,
instruktaz a rozvoj,

motivace,

AN N NN

kontrola®’

K jejich dosazeni je vSakigba vyuzit Sirokou Skalu ukon jako jsou nap
komunikace,eSeni problérn prijimani rozhodnuti¢i konzultace. Na stra&njedné
je motivace samostatny ukol, ktery musi byt 8plrkron® jinych wci, pricemz
vyZaduje vySSi pozornost.ckteré oblasti jsouidezitéjSi a rekteré mén. Motivacné se
vSak d& psobit ve vSech dalSich oblastech, ald@spasténé. V celkovém hodnoceni
dosazenych vysledkje pak velmi dlezity ¢as straveny motivovanim z&stnand.
Motivovani zanistnan@ se nfize stat pevnou soasti prace vedeni jako celku,

a to z toho tivodu, Ze je pevhspojena s ostatnimi tkoly vedéhi.

37 FORSYTH, P.Jak motivovat lidiPraha: Computer Press, 2000, s. 7.
38 FORSYTH, P.Jak motivovat lidiPraha: Computer Press, 2000, s. 8.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 31

Motivovani lidi je velice obtizny a natoy ukol, ktery vyzaduje ugfmnost
a poctivost. Tzko mizeme ®koho motivovat, pokud se o ¢n v podstat ani
nezajimame. JeitkZité, aby zajem o zafstnance nesgdval pouze v tom, Ze mohou
pro nas byt obchodnimiipmosem, ale i@devSim, Ze to jsou lidé, kfemaji své
problémy, své paeby a pocity. Tim, Ze dam svym zé&tnandm jasi najevo, Zze
zajimaji, coz budu také schopereyést do praxe, tim se stane snazSim, aby se tito
zamestnanci snadfji ztotoznili s cili celé firmy a tyto cile vzaliako své vlastni.

Predevsim je podstatné zinivat spide jejich Usphy nez slabé stranky chyby.**

Pojem motivace je odborny termin, vyjafici vedeckou abstrakci, v niz jsou
z celku psychické&innosti ¢loveka (ale i zviat) vytceny jeji ugité charakteristiky
avniz je podano ivystleni ugitych strdnek tétocinnosti. Je jednou ze sloZek
psychické regulacé&innosti, kterd podituje chovan{aktivizuje kognitivni a motorické
systémy k dosahovanicitych cili), udrzuje dynamicky st osobnosti a jeji vriti
rovnovahu. Zejména v praxi velndasto dochazi k nedorozgnim v disledku toho,
Ze za motivy jsou pokladany &8i pobidky (stimuly) coz je naprosto nespravné
a zavadjici. Vychodiskem motivace je &ity vnitini stav osobnos{vychozi motiveni
napeti), snetrujici v ugité situaci prosednictvim jistého chovani k dalSimu vnitmu
stavu, uspokojeni. Jde tedy o intrapsychicky prajiidh proces, vydsijici ve vysledny
vnitfni stav — motiv. Je nutno rozliSovat kong cil, jimz je opt néjaky druh vnitniho
stavu, obeah nazyvany uspokojeni, a préstky, jimiz se tohoto uspokojeni
dosahujé?

Pojmy motivace a motiv vyj&dji postulované vnihi procesy a stavy
(strukturni prvky) které vys¥tluji zangienost chovani na dosazentitého cile. Vijsi
objekty nejsou nikdy motivy, nybrz jen préstky jejich realizace. Motiv vyjddje
vzdy stav vnitni pohnutky, nikoli vi§jSi objekt. Vnitni motivani pohnutka se stava
motivem az tehdy, kdyZ se iganttiuje, tji. nachazi objekt, jehoZz dosazenim dospiva
k uspokojeni. V tomto smyslu napmotivem jedeni neni jidlo, ale nasyceni, resp.
pozitek z jedeni, jidlo je jen prdetiek k dosazZeni tétglovrsujici reakce.* Pongr
motivace a chovani je pamem &elu a jeho prosedku. Na existenci konkrétnich

motivi se neusuzuje ze &gohi chovani ani z objelt ale z obsahu uspokojeni,

3% EORSYTH, P.Jak motivovat lidi Praha: Computer Press, 2000, s. 10-11.
0 KOVARIK, Z., Problémy vztahu policiétke sluzb, Praha: Police History, 2003, s. 168.
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k émuz chovani sgfuje. Pokud se howd o motivu jako psychologické i{ging
chovani, je to o@ivodréné pouze v tom smyslu, Ze motivy jsou psychologigkény
smeéru a intenzity chovani. Vystuji, pro¢ ma chovantloveéka ukity smer a probiha

S ukitou silou. V tomto smyslu tedy vystupuji jako \nit determinanty semu a sily
chovani(urcuji tak jeho psychologicky smysBatimco kognitivni zpracovani situace,
Vv niZ se chovani odehrava, determinujésb tohoto chovant!

2.3 Formy motivace
formy motivace:

v' védoma a nesdoma motivace,
v primarni a sekundarni motivace,

v vnitini a vrEjSi motivace.

Rozeznavame dva druhy motivacaitini a vnéjSi. Motivy kazdého z nas jsou
hluboko zakotveny v naSi osobnosti. U imit motivace (intrinsické) lezi motiv
vyvolavajici jednani v os@ba bezprosedré se vztahuje k obsahu a il Gkolu.
Opravdu dlezité je, aby vedouci pracovnik zjistil, co samagmvnik povaZuje
za dilezité, gicemz mezi vlastnimi vnihimi podréty a firemnimi cili musi existovat

souvislost. Poté vznika dlouhodoba motivite.

Klasické faktory vnitni motivace jsou:

obsaho¥ atraktivni¢innost,
odpowvdnost,

roz8fovani schopnosti,
rozStovani kvalifikace,

uznani,

AN N N N NN

vykon.

O vnéjsi motivaci (extrinsické) hovarime, pokud k jednani poh&n pracovnika

podréty zvenku. CoZz bohuZel také plati i obragepokud se vytrati podty mizi

1 KOVARIK, Z., Problémy vztahu policiétke sluzb, Praha: Police History, 2003, s. 168.
2 DAIGELER, T.,Vedeni lidi v kostcéPraha: Grada Publishing, 2008, s. 64.
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i motivace. VRjSi motivace nefsobi trvale, tedy funguje pouze tehdy, pokud jsou
v zasols stale dodavané poéhy.

Typickymi vrejSimi podréty jsou:

v' penize,
v/ postaveni a titul,

v’ privilegia,

v’ jistota,

v pracovni podminky.

EfektivrejSi je samoejmg motivace vnikni, neba dasledkem uZziti v#Sich
podréti je prevraceni vztahu prastdek — cil. Viastni prace, ktera bylavpdre cilem
snaZeni, se poté stava pouze geaiitem k ziskaniiznych vyhod, naklad finartniho
zvyhodréni. Nasledkem toho je také dlouhodobé zhroucemitifileace s viastni praci.
Vysledek toho je skutmost, Ze zawstnandm je nasled& jedno, v jakém tymu
a na jakém ukolu pracuji, hla¥nkdyz dostanou fidano na plat Motivace tedy
v uz8im slova smyslu spiva v odpo¥dnosti samotného pracovnifca.

Stejreé tomu je nejen u manaZera jinych vedoucich pracovnik ale také
i u ostatnich profesi, napekononi. Ti pokud rkoho chtji a potebuji Feswddit
0 své pravd ¢i teorii, potebuji k tomu pibéh, kterému ¥ti. Podle Tomase Sedléa by
piibham meli ekonomové wit, stejre jako jim wkil Adam Smith** Z davnych pibsha
podle & vSechno pochaziifbehy jsou tu s nami dodnes a spoluvyijanase postoje
a nazory na saasny s¥t ainato, jak vnimame sami sebe. Adam Smithi¢ggng
i autorem myslenky, Ze vlastni zajem je tou nejginze vSechiirozenych tuzeb. DalSi
dva ekonomové, Robert J. Schiller a George A. AMerprednedavnem napsali:
,Lidska mysl je vystaina tak, aby uvazovala pomoci vypfai sledu udalosti s vriiti
logikou a dynamikou, kteréipobi jako celek. Velk&st motivace naseho jednani
vychazi zase z toho, Ze prozivame své vlastnhiwdbehy, pibehy, které vypravime

sami sob a které vytvéeji ramec nasi motivace®®

“3 DAIGELER, T.,Vedeni lidi v kostg@raha: Grada Publishing, 2008, s. 65.
44 ADAM SMITH (1723 —1790) - skotsky ekonom a filosof, zakladata#lerni ekonomie a*edstavitel skotského osvicenstvi
5 SEDLACEK, T., Ekonomie dobra a zl®raha: 65 pole, 2012, s. 21.
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.Pokud chce$ dosahnout trvalého éspu, musi motivace, kterd tene k tomuto cili,
vychazet z nitra. NezaleZi na tom, kdo jsi, anjgaktary."

(P.J.Meyeff

Sebemotivace- pokud chceme, aby pracovni motivace u&dnané opravdu
fungovala, musi nejprve fungovat u toho, kdo daar@gtnance vede. To znamen4, aby
také fungovala sebemotivace, coz je schopnoststdidovat vytrvale sami od sebe,
ne na popudcitlak nékoho jiného. Sebemotivaci gebujeme denh k zakladnim
¢innostem, jako ndp rano vstat z postele, jit do prace, plnit Ukobpo@d Stejy jako
u zanéstnand je dilezité, abyclovek, ktery zanistnance vede &di, poznal své wjSi
a vnitni motivy. Tim, jak se zvySuji naroky na manaZeryamci vysSi miry
samostatnosti, iniciativy, a kreativity, jak dochak posilovani samostatnosti
zamestnand@, rostou i naroky na vlastni,sebefizeni® (angl. selfmanagement)
a na, Fizeni¢asu* (angl. timemanagemengasto se viak motivace zaimje za pani,

coz ale neni jedno a to samé.

DalSim dilezitym aspektem sebemotivace je ta#hodnost kterd se projevuje
v jistot¢ a rychlosti rozhodovani a pevném umyslu setrvataném rozhodnuti.
Nerozhodny¢lovek totiz vaha nejen ip samotném rozhodovani, ale také yykonu

SVoji prace.

Nemér podstatna je takniciativa, neba’ iniciativni ¢lovék pracuje také bez
naléhavych v&Sich podsta, je si wdom cile, jeho vyznamu, je schopsiijimat nové

mysSlenky, dotvEet je a sestavovat v pracovni programy.
Co se tye seb#zeni, tak to Ize rozdit na:

v' sebepoznani - je vychozim krokem, jehoz obsaheptrepevsim,sebereflexe”,

v' seberozvoj — jeho ipdpokladem je tle najit si¢as na,sebevza@lavani“,
kdy predevsim managieby si neli uvédomit, Ze si nevystd se svymi Skolnimi
znalostmi

v' sebehodnoceni — problémy v individualnim Z&ot lidském souziti vznikaiji,
jestlize setloveék precaiuje nebo naopak podagie. Ruku v ruce stim jde také
sebekriténost, kterd souvisi s tim, jaké povinnosti uklatbév¢k sam sob, jaké

cile si stavi a cod@kava od sebe a od druhych.

8 DAIGELER, T.,Vedeni lidi v kostcéPraha: Grada Publishing, 20G8 104.
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Mezi nepostradatelné vlastnosti fpatldle sebekontrola a sebeovladadiovek
by nengl podiéhat okamzitym impulsn. Clovek, ktery vede pracovni skupinu,
by si el predevSim poradit sdm se svymi schopnostmi a dovédiogsrotoZze pokud
tomu tak neni, za#stnanci tuto nejistotu spolehdiwyciti. Proto je dlezité pracovat
sam se sebou a tim poznavat své slabé a silnékygtr@npak ciled pracovat

i s ostatnimf’

Nedilnou sodasti managementu je v s@sné dob Fizeni asu Teprve vykonny
manazer se vyztigje tim, Ze si sy cas dokaZze dokonale naplanovat. Jeho
vychodiskem je stanoveni si nénych, ale realistickych dil ¢innosti, Ficemz
piednosti je orientace na cil, nikoli simnost. OileZité je si cile definovat a rozhodnout
se, jak je dany ukolidezity. Tomuto tématu se¢moval Dwight D.Eisenhover (1860-
1960) ktery zpracoval techniku, které k4 Eisenhoveiv princip. Jedna se o techniku
uréovani priorit v ramci sebeorganizovani rozhodovagice manazera. Ukoly, které
pied ndmi stoji, maji charakteristikuildzitosti a naléhavosti (jedna se o ukoly, které
manazeteSi na prvnim mist pak hned za nimi na druhém, dale jsou to Ukdgryich
se snazi manaZer zbavit, a na posledniménjéstu Ukoly, které maji i
k zangstnan@m).

Matematicky vzore§znamy jako Pardét princip) byl vytvoren italskym ekonomem
Vilfredem Paretem a zjednodugenam fikA — pracujte mén ale efektivaji, coz

V praxi znamena, ze:

v’ pri vynalozeni 15 %asu na nejilezitéjSi véci, dosahneme 65% vysleilk
v’ prfi vynalozeni 20%asu na gci mére dialezité, dosahneme 20% vysldégk
v’ pfi vynalozeni 65%asu na ci nepodstatné, dosahneme 15% vysiedk

Tento systém vSak ma jeden velky problém, a tm@igit, co je dlezité a ¥ci,
které dilezité nejsou.

Dnes jiz neplati pravidlo, Ze se pracovni vykonnbstinoti pouze podi¢asu
straveného v préci, ale pgavyuZitim pracovnihGasu?®

a7 KVASNICKOVA, I., BERKA, M., Pracovni motivace v kostceraha: Nova forma, 2010, s. 104-107.
48 KVASNICKOVA, I., BERKA, M., Pracovni motivace v kostceraha: Nova forma, 2016. 108-109.
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,Lidé budou poslouchat, ctikate, ale u¥*i pouze tomu, co dthte.”
(MichaedBoeuf)"

Prvnim krokem manaZera ktomu, aby &Sp motivoval své zagstnance,
je podstata pochopeni této manazerské pozice. Kzaa§stnanec maigdevsim svou
praci a ve findle je zodpeésiny za svou praci on sam, a to iesgto, ze &kdy
je vyzadovano, aby spolupracoval s jinymi zZatancici pusobil v ugité pracovni
skupirg. Aby byl manazer usgny a dostal své odp&inosti nejen za praci svou, ale
také svych zamstnané (podfizenych) musi ctit Bkolik zékladnich pravidel, kterymi

jsou:
v' neustala a néptrzitakomunikacese zansstnanci gifedavani informaci,
v stanovenjasnych cili zangéstnandm, jejichZ vychodiskem jgizecelé firmy,
v' nesmi se batyuzivat zndn a reagovat tim nadnici se prosedi,
v/ vyuZzivat zpétnou vazby pricemz je velmi dlezité ocenit praci zaméstnané

(a to konkrétd) aprojevovat uznankza dobe odvedenou praci

v nefeSit vzniklé problémyhorkou jehlou“ za kazdou cenu a rychlale hledat
trvalejSiteSeni probléin

v FeSit konflikty na pracovisti a nevyhybat se jim,

v/ un¥t delegovat za@stnancenejen praci, ale také odpainosti,¢imz se také
Vytvéti prostor pro rozvoj jejich odbornychi@icich schopnosti,

v' transformovat se do roleviidce (leadera), ktery z podizenych dla
nasledovniky, ktié za nim jdou dobrovol) na jen zarstnance poslouchajici
jeho rozkazy,

v" mysletpozitivré a pokroko¥, protoZe zamdstnanci maji po delSi detsklon stéat
se [fesnymi kopiemi svych nattenych, ¢ili musi si vybudovat a udrZzovat

dizvéru a kazat zagstnaném, e mu na nich zale3.

4% DAIGELER, T.,Vedeni lidi v kostcéPraha: Grada Publishing, 2068 112.
50 KVASNICKOVA, I., BERKA, M., Pracovni motivace v kostceraha: Nova forma, 2016. 112-116.
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Vykonova motivace

Vykonova motivace se projevuje tak, Ze realiza@laibprovadi kazdglovek na utité
arovni, kdy seridi subjektivnimi standardy dobrého vykonu. Odbiyrylo postupem
¢asu vymezeno &kolik relativie samostatnych motiy které fizné piasobi na chovani

jedince ve vykonovych situacich. Faimezi & také poteba dosaZzeni U&gného
vykonu, vyhybani se nelsghu a paradoxf také tspchu?

2.4 Frustrace, konflikt a stres

Cloveék se ¢asto ocita v situacich, které prejmyvaji sloZité,casto se stava,
Ze v jedné situaci se objevi @wnebo vice nestitelnych tendenci k jednan€lovek
se tak dostava do konfliktni situace, kterou jeemiesit rozhodnutim. To jeStsamo
0 solé nemusi byt konfliktni za fiedpokladu, Ze se jednd o rozhodnuti mezinty

volbami, které nejsou protikladné.
Mezi zakladni typykonflikt @ podle Herbolta s Balkem pati:

v konflikt mezi d¥ma alternativnimi tendencemi z&fenymi na jeden cil nebo
konflikt mezi déma pozitivnimi cili(lozna’ovan jako apetence — apetence)

v' konflikt mezi dwma averzivnimi, tj. odpuzujicimi, negativnimi pe&tin
kde blokovani jednoho nezadouciho cile vede ké&ruhnezadoucimu cili,

v konflikt mezi d¥éma stimuly, z nichz jedenipobi pozitivié a druhy negatiw
tedy konflikt apetence — averze,

v dvojity nebo mnohonasobny konflikt apetence — awekrly sodasr existuje
dva nebo vice motiv¢i cila, pricemzZ kazdy z nich vyvolavd, jak kladné, tak

i zaporné odpadi.>?

Konflikt — rozpor, gdietavani se protigtdnych tendenci probihajici stasr,
v psychologii pedevsim v citovém Zivét Pokud podéty pasobici na jedince lezi
mimo rgj, jednd se o konflikt WjSi. Ne&eSitelné nebo prostrahovatelné konflikty
naruSuji dusevni rovnovahu, goposkozuji duSevni zdravi. #pobyieSeni konflikt
jsou sowasti reakci na frustraci souhgnavedeny pod pojmem mechanismu obranného
ega. S konfliktem je velmtasto tsns spjat problémfrustrace. Clovék se dostava
do situace frustrace, jestlize na ¢eke stanovenémui urcenému cili stoji &aka

1 PLHAKOVA, A., Ucebnice obecné psychologRraha: Academia, 2007, s. 372.
2 BOUCEK, V., HERBOLT, J. Motivace viidici praxi Praha: Nakladatelstvi Svoboda, 1978, s. 30-31.
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piekazka, ktera brani jeho dosazeni. Ke vzniku fagstrmusi existovat dypodminky,
tedy ukity vzbuzeny a neuspokojeny motiv acitd forma ohroZzeni moznosti jeho
uspokojeni.

Zdroje frustrace pochazeji z okoli nebo z osobrioltrysi ¢lovéka. MizZe se jednat
0 jednu pilezitost nebo uitou oblast jeu nebo i opakovani udalosti, kdy se frustrace
muaZe stat charakteristickou vlastnosti jedince v jettahu k okoli.

Obvykle se za zakladni zdroje frustrace v pracsinaci povazuji:

v' odkladani uspokojeni nasSich pelh, nemizeme ziskat informaceul®zité pro
splreni naSeho Ukolu, fiZe se jednat o kratkodobé i dlouhogi@boddaleni,

v' nedostatky v uspokojovaniékterych motivi, prestoze jsou zakladni geby
ve WtSing pripadi uspokojovany, mnohé dalSi motivy vyZaduji stadevasili
k uspokojeni,

v ztrata #c¢eho, co jsme #i a co pro nas #o vysokou hodnotu,

v' neuasgchy, které mohou byt zawviny vnitinimi ¢i vnéjSimi piicinami, gicemz
ale ¢asté neusfchy ohrozuji naSi sebédéru,

v vina, kdy @&lame \&ci, které jsou v rozporu s naSimi idealy izgstavami, které
0 sok¥ mame, a takové jednani v nas vyvolava pocity viny,

v' sociale technické zrény, jako nap. zména techniky, pracovnich podminek
apod.,

v vlastnosti osobnosti, coZ jsou fyzické a psychic&dostatky jedince®

VN s

nemusi automaticky znamenat vznik frustradeiem?z frustrace fZe vzniknout i bez
piekazek. Bekazky jsou frustrujici jen tehdy, pokud blokujiveyané motivy, tedy
ke vzniku frustrace jef¢ba, aby byly splny ok¥ podminky — existence motivu a jeho
blokovani. Frustrace nemusi na jedindsgbit vZdy jen negativn K jejim kladnym
vlivaim pati predevsim zvySeni snahy deponani danéipkazky, navozeniiznych
zpasohi chovani, které vedou Kippisobeni se situaci, rozeznarmizmych moznosti
k feSeni vzniklé situace a také moZnost nahradit searyocil réjakym jinym>*

Frustrace (z lat. frustra, marsg, frustratio, zmareni) je pocit, pokud se &to

dulezitého nepovede a v nejblizSi doteni Sance to napravitt az proto, Ze to prost

3 BOUCEK, V., HERBOLT, J. Motivace viidici praxi Praha: Nakladatelstvi Svoboda, 1978, s. 31-32.
>4 BOUCEK, V., HERBOLT, J.Motivace vidici praxi Praha: Nakladatelstvi Svoboda, 1978, s. 33.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 39

neni mozné anebo v tom braréica, s¢im si nelze poradit. Je zklamanitnpocitem

zmaru>®

Frustrace miva v psychologii dvoji vyznam, kdy aane:

v' vrgjSi skut&nost, tedy situaci, v niZlovéku néco brani vtom, aby dosahl
ur¢itého cile motivovanéinnosti,

v vnitinf stav, coZ je stav vznikajici wisledku vijSich skuténosti®

Podle povahy frusttmich situaci mizeme rozliSit dva zakladni druhy frustrace,

Y Iv

jejichz @icinami jsou:

v' nedostatek i@dnetu, ktery by uspokojeni motivu umoZnfhekdy nazyvan
deprivace)

v' néjakd jina skut&nost, ktera brani vdosazeni takovéhdedottu -
bez ni dosazZitelnéhrekazka).

Predrmétem zde rozumime podminku, na které uspokojeni dénko motivu

zavisi, d se iz jedna o potravu, lidsky styk, informaci dgo

Dusledkem frustrace zou byt nasledujici Zgoby reakcei chovani jedince:

V' ema:ni vzruseni,
v’ ustrnuti,

v’ prizpasobeni seigkazce,

v Unik,

v utok nebo agrese.

Podle Institutu mezioborovych studii Brno je fraste chapana jako psychicky stav
vyvolany gekazkou na cestk urcitému (stanovenémugili, resp. ohrozendi oddaleni
uspokojeni ufité poteby, gicemz pFekazky mohou byt kb vngjSi (fyzické
¢i zpisobené jinymi lidmi)nebo vnitni (stydlivost, plachost, pocity viny, ditky

swdomf)*®

%5 http://cs.wikipedia.org/wiki/Frustrace
%6 BALCAR, K., Uvod do studia psychologie osobnpBtiaha: SPN, 1983, s. 125.
57 BALCAR, K., Uvod do studia psychologie osobnpBtiaha: SPN, 1983, s. 126.

%8 ZAPLETAL, L., A KOLEKTIV AUTORU IMS, Zakladni kategorie a pojmy ze spiaskovdnich pednétii, Brno: Institut
mezioborovych studii, 2007, s. 78.
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Pod pojmemstres si mizeme pedstavit stav organismu, kdy je jedinec vystaven
takovym narokm, které nezviadé&esit obvyklymi, natenymi zgisoby svého chovani
a v disledku toho je nucefar jiz k uzitkuci ko) pouZit jiné, tzv. mimgadné zjgsoby

vyrovnani se s nint?

Stres byva také nazyvan chorobou stoleti, v psycholep@pan jako nadémna
zakZ neunikoveho typu vedouci ktrvalejSi stresoveé kaea kterd poté Usti
v poSkozovani tkani, k porucham adrenokortikalnfstkajici se, pochazejici zry
nadledvin)*® funkci a psychosomatickym poruchéth.

Stres je pivodem anglické slovo, které do uzivani zavedl \er&636 Hans Selye
(1907 — 1982, kanadsky lékanaiarského pgvodu, ktery se proslavil popisem
celkového adaptmiho syndromu a stresové reakckdly jim ozngil stav organismu,
ktery je v nebezpg ztraty rovnovahy pod vliventiniteli, které ohroZuji jeho
homeostatické mechanismy. Kazdy faktor, ktery jaopen naruSit tuto rovnovahu,
je nazyvan stresujicirinitelem neboli stresorem. Tento stresor, jak jlobuvedeno,
muaze byt mivodu fyzikaIiniho, chemického, infékiho ¢i psychologického. Slovo stres
maZe byt zarovié chapano jako {sobeni agresivnihdinitele jako i reakceéta. Cetné
védecké studie zjistily, Ze enrwi Soky vyvolavaji poruchu nebo dokonce zhrouceni
obrany mechanismu proti nemocem aislddku toho ndist vdznych chorob, nap
také i rakoviny?

V dnesni dob neni zdaleka vyjimkou, kdy lidéeSi stres pochazejici s osobnich
¢i pracovnich probléfn Unikem k psychotropnim latkam. Zivibda udrzeni vykonnosti
a vyhnuti se uzkosti a stresu nebo také chronicloptestem pouziva stalestéi
mnozstvi lidi léky a v @witém momentu si ize uvdomit, Ze se uz bez dire davky
medikameni neobejde. Neni wit¢ Zadnym tajemstvim, Ze i Greské republice
nebezpeéné roste uzivani prepafatkteré ovliviuji psychiku(tzv. psychotropnich latek)
K tomuto trendu ale bohuzetigpivaji nejen uzivatel&thto I€ki sami, ale namnoze
také pra¢ lékai, kteri jim tyto léky predepisuji, nevyjimaje ani praktické léka
Ti zvySuji objem pednetnych |éki predepisovanych lidem, navzdory naléhavym

%9 BALCAR, K., Uvod do studia psychologie osobnpBtiaha: SPN, 1983, s. 127.
€0 http://lekarske.slovniky.cz/pojem/adrenokortikalni
e ZAPLETAL, L., A KOLEKTIV AUTORU IMS, Zakladni kategorie a pojmy ze spigaskovdnich pednétiz, Brno: Institut
mezioborovych studii 2007, s. 90.
SILLAMY, N., Psychologicky slovnildlomouc: Univerzita Palackého v Olomouci, 20016.2
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varovani psychiatr a toxikologdi, aby timto pistupem nezvySovali get zavislych lidi.
Nejvétsi nafist pacieni lécenych pro zavislost na sedativech a hypnotikactvigtech
1997 — 2002. V tomto obdobi stoupl gakych 810 pipadi na 2300 a poté vicem&n
stagnoval, ficemz k mirnému navySeni doslo ébpv letech 2008 az 2010. Kazdym
rokem ale pibyva kolem 150 novychifpadi.®®

83 MIKULAS, R., Doping pro vedni deRESPEKT, 2013 4, s. 63-65.
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3. ZDROJE MOTIVACE

Funk¢nimi prvky ugujicimi snmér a intenzitu chovani osobnosti jsawtivy, které
jsou sodasti celkoveé struktury osobnosti. Jinymi slovy @yjgi psychologickeé fi¢iny
¢i davody lidského chovani a davaji mu psychologicky simyoto vSak neni zdaleka
jediné pojeti pojmu motiv. V ramci psychologie éuje celarada dalSich vyznain
tohoto pojmu. V tom nejuzSim slova smyslu motivadfije wdomé zardry ¢i védomé
cile lidského jednani. V SirSim kontextu je Ize mdajako cile chovani vSeobegn
tj. véetre newdomych @eli chovani. V kazdémfifpad je u motiva finlnim efektem
dosazeni witého psychického stavu uspokojeni. ¥nitmotivujici pohnutka se stava
motivem az tehdy, kdyz seigunttni, tzn., Ze najde objekt, jehoz dosazenim dospiva
k uspokojeni. Na existenci konkrétnich métise neusuzuje ze agohi chovani ani
z objekfi, ale ze samotného obsahu kim&ho uspokojeni, ke kterému dané chovani
smefuje. Motiv vyjaduje vzdy stav vnini pohnutky, ne wjSi objekt. Lidské chovani
je ve svém siru sice determinovdno motivy, aleiob tohoto chovani
je determinovan také sitérimi faktory, neb6 chovani se fizpisobuje situaci. To lze
chapat jako situaci, kdy téhoz cile je dosahovarmmymi zpisoby chovani. Motivy
tedy vys\tluji, pro¢ ma chovanélovéka ugity smér a také intenzitu, tedy, Ze probiha
urgitou silou (s vynaloZenim dité miry energie, nap pr zdolavani pekazek
¢i vytrvalost vynaloZzenou k dosazeni ci}omto duchu vystupuji motivy jako viiti

determinanty s&ru a sily chovani?

Primarnimi motivy rozumime takové motivy jedince, které ma vrozené
asekundarni motivy jsou ty, které byly ziskadny viéhu Zivota. VeSkeré motivy
i potreby, které souvisi s pracovni motivaci, jsou povahy za Wité nawené
stanovisko, které by #&o dostat pednost ped stanoviskem analytickym, a to jak
z védeckych, tak i pragmatickychidodi.®®

V psychologii nizeme rozliSovaformy a druhy motivi. Formy jsou vyjateny
pojmy jako nap. pofreby, zajmy, idealy. Naopak druhy mativozumime jejich
konkrétni obsah tykajici se konkrétniho uspokoj&térého ma byt danym chovanim
dosazendnap’. poteba bezpd, jistoty apod.)

4 NAKONECNY, M., Psychologie osobnos®raha: Academia, 1998, s. 124.
& DEIBLOVA, M., Motivace jako nastrojizeni,Praha: LINDE nakladatelstvi, 2005, s. 55.
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Druhi motiva je velké mnoZstvi, ale existuje jedno jejich zékigilengni.
Druhy motivi:

v biogenni ¢& fyziologické — to jsou takové motivy, které vyjagdi biologické
potieby organismu, nappotrava, pohyb, odgmek,
v/ sociogennidi psychogenni- ty vyjaduji potreby jednice jako socialni bytosti,

nagt. poteba vykonu, kompetence ap¥d.

V psychologii se odliSuji formy a druhy motivi kdyZ ani tu neni &Si shoda
acasto se tyto terminy pouzivaji velmi vélrZajimavy pokus o sjednocujici hledisko
ucinil Tomas Pardel ve svém hypotetickém modelu $tmykmotivace. Formy motiv
jsou vyjadovany takovymi pojmy jako ndfklad poteby, zajmy, hodnoty, idealy.
Druhy motiva poukazuji na konkrétni obsah, tj. na konkrétnioksjeni, jehoz ma byt
dosazeno(nap®. poteba bezpd, jistoty apod.).Pres rozdilnost nazérje alespé
ponerné velkd shoda vtom, Ze za zakladni formu motjgou obec# pokladany
potieby,a Ze ostatni formy motivse z pateb vyvijeji’’

Motiv je vSeobec# chapan jako pohnutkafipina ¢innosti, jednaniclovéka
zangrené na uspokojeni dité poteby. Vyznamnou ulohu pinifpemaini, mySlenkové
a fantazijni¢innosticloveka.®®
Motivem miZe byt:
diuvod, smysl, pi¢ina (,motor*) urcitého chovan{motiv jednani, motiv ziinu)
element nebo cil motivace
zapletka s potencidlem rozehréjaky dj (literarni motiv, filmovy motiv)

charakteristicka vlastnost se spwgm rysem(napfiklad hudebni motiv)

vizualni schémébarevny motiv, vzhledovy motiv)

AN N N N NN

motiv (proteomika) — strukturni jednotka stavby protéinobvykle mezi

sekundarni a terciarni struktur®u.

66 NAKONECNY, M., Psychologie osobnosfraha: Academia, 1998, s. 125.
67 KOVARIK, Z., Problémy vztahu policiétke sluzb, Praha: Police History, 2003, s. 169.

&8 ZAPLETAL, L., A KOLEKTIV AUTORU IMS, Zakladni kategorie a pojmy ze spigaskovdnich predn#tiz, Brno: Institut
mezioborovych studii, 2007, s. 84.
http://cs.wikipedia.org/wiki/Motiv
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Motiv ma i nasledujici zakladni parametry:

v' cil a smér,
v' intenzitu,

v’ trvalost’®

K vySe uvedenym paramétn by bylo vhodné fidat jeS€ energii.

Motivace je tedy pohnutka k jednani, jedna se o pojem piwoza psychologii
nejednotny, ficemZ nejastji je vniman jako intrapsychicky proces zvySeni ameb
poklesu aktivity, mobilizace sil, energizace orgami. Projevuje se n&pm, neklidem,
¢innosti smitujici k poruSeni rovnovahy. V jejim z&feni se upldatuje osobnost
jedince, jeho hierarchie hodnot i dosavadni zkusgncschopnosti a n&ané
dovednosti. Jako nezadouci je povaZovana motivia@ehsi, izkosti, bolesti apod.

Motiv — pohnutka, fi¢ina ¢innosti, jednanilovéka zandtené na uspokojeni
urcité pofeby. Prameni gnit/nich, tj. védomych, bezéknych, pod¥domych a dale
vnéjSich podrétiz. Mohou byt fiznym zmsobem klasifikovany, n&asgji vsak
v souvislosti s dlenim poteb. Nekdy jsou @leny naprimérni (biogenni, instinktivni,

organicke, viscerogenni, vrozera®ekundarni(nawené, sociogenni, ziskané).

Pojmy motiv a motivace tid funkéni jednotu, picemz souhrn motiv Ize
povazovat za motivaci. Samotnou motivaci pakzeme povazovat za proces, jez
vznika pisobenim v#jSich pobidek, nebo-li incentiv, vyvolavajicich motieby

a z ni vyplyvajiciho motivi?

Motivy lze tedy rozdlit podle riznych kritérii. Jak jiz bylo uvedeno vySe, motivy
mohou byt podle mista vzniku aigpbeni vijSi (incentivy) a vnitni (introtivy).
Za vrgjSi motivy miZzeme povazovat népodmeny, tresty, pikazy, zékazy, fani,
oc¢ekévani, nabidky, prosby, pobidky, vzory. K imiin miZzeme piradit nag. poteby
a pudy, zaporné i kladné emoce, zvyky, navyky, yajpostoje a hodnoty, pracovni

i Zivotni cile, idedly, Zivotni i pracovni plany.

"0 HARTL, P., Psychologicky slovnjleraha: Budka, 1996, s. 110.
"L HARTL, P., Psychologicky slovnjleraha: Budka, 1996, s. 110.
e VIZDAL, F., Zaklady psychologieBrno: Institut mezioborovych studii, 2008, s. 110
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Podle miry ugdonmeni Ize motivy rozdlit na védoméa newdomé tedy na takové,
které jsme schopni si @domit a u¥domujeme si je, dale na ty, které
si neuddomujeme.

Podle miry autenticity lze motivy ro&lit na ty autentické(skutené, prave,
hodnov¥rné) a na pedstirané(prezentované navenekke kterym se lidé uchyluji
v pripadt, kdy nechtji ukazat své spodensky nefijatelné motivy chovani a snazi
se naopak zwejnit motivy spoléensky pijatelné.

Motivy tedy ntizeme fidit podle fznych kategorii¢i ttid, cili podle nmiznych
hledisek:

v pudy — pedstavuji vrozené, fylogeneticky nejstarSi projewyganismu,
dispozice, které vytia aktivni tendence s#hujici k ukitému cili, mohou
aktivizovat utité chovani pimo, tedy bez zapojeniédomi ¢i vile, jsou
uvadcny v ¢innost vnitnimi podminkami a wjSimi reflexy,

v instinkty — jsou vrozené formy chovani podmiaiého pudy, nejilezitjSimi

znaky jsou vrozenost, stalognen¥nnost) a biologicka delnost, svym

charakterem jsou instinkty slo&ii, pricemz jejich pdet je zavisly na vyvojové
arovni,

potFeby,

zajmy, zaliby a sklony,

hodnoty a idedly,

navyky,

cile,

N SR NN NN

aspirace.”
3.1 Pofteby a jejich teorie

Zakladni formou motifr jsou tedypotieby, pricemz z nich se dalSi formy motiv
odvijeji. Jedna se o jistou formu deficifuedostatku)socialni¢i biologické dimenze.
Je teba ale rozlisit psychologicky a nepsychologickyzngm pojmu pdeba.
U psychologického pojeti pojmu peba jsou obsaZzeny ®&bdw stranky, tedy
ta dynamickgpudivd)i direktivni (nawenda, zarwena na cil) Biologicky pojaty pojem
potreby ma vyznam Upénjiny, a to jako stav fyziologického nedostatkugytestav

& VIZDAL, F., Zaklady psychologieBrno: Institut mezioborovych studif, 2008, s. 1115.
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porusSeni vnini fyziologické rovnovahy organismyhomeostazy).Nékteré tyto
biologické poteby nemaji psychologicky dopad a nezakladaji tedyzadnou vnitni
psychickou pohnutk@Pocit nedostatku dité substance, napvitamin: neni pocaiovan
jako motivani stav. Paoteby jsou tedy zakladni motivy vyjagci nedostatky na urovni
fyzického a socialniho bytloveka. Cilem chovani, které je s nimi spojeno, je kedu
techto poteb, prozivané jakouezné druhy uspokojeni (pocit Ulevy, odipek, uspch
atd.).”

Pod pojmempotieba si mizeme pedstavit nutnost organismwao ziskat nebo
nééeho se zbavit. Také Ize vy&lit potiebu jako stav organismu znamenajici poruseni
vnitfni rovnovahy nebo nedostatek veéjgich vztazich osobnosti. Opakem tohoto stavu
je stav rovnovahy, tedy ngpmnosti aktualni peééby (navozeni homeostazy).
Komplementarnim pojmem k gebam jsouhodnoty, jejichZz vylErem mohou byt

potieby uspokojovany. Hodnoty jsou vSak ve vyvoji Ndsddaleko prornlivéjSi nez
praw systém pdeb.”

Teorie potieb

Prvni z nich jeteorie Xateorie Y,kterou vypracoval americky sociolog Douglas
McGregor. V ramci této teorie formuloval dva modelyovani lidi, které shrnul pod

vySe uvedenymi teoriemi.
Podle teorieX jsou zamistnanci:

v lini, nemaji radi praci, a pokud maji moznost,saki vyhnou,

v jsou radsi, kdyzZ jedkdoiidi a neradi febiraji odpow¥dnost,

v' musi dostat jasné instrukce, a pokud rajdto, co se od nichdekava,
musi se citit ohrozZeni,

v’ relativrg malo ambiciézni afied vSim ostatnim davajfgrnost jistot.
Naopak podle teori¥ jsou zanistnanci:

v’ ktefi chtgji opravdu pracovat co nejlépe,
v' pokud gijmou cile organizace za své, budddit sami sebe,
v prace je pro &istejre tak irozena jako nap hra,¢i odpasinek,

"4 NAKONECNY, M., Psychologie osobnosfraha: Academia, 1998, s. 125 -126.

& ZAPLETAL, L., A KOLEKTIV AUTORU IMS, Zakladni kategorie a pojmy ze spagaskovdnich predn#tiz, Brno: Institut
mezioborovych studii, 2007, s. 87.
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v' za vhod#@ nastavenych podminek obvykldijfmaji a ¢asto vyhledavaji
odpowvdnost,
v' maji vice duSevnich schopnosti, nez jich jejich &inmavatel dokaze

skute&né vyuZzit.

Podle McGregora v8ak mnozi manazghnou kteorii X a s ni pak nebyli
uspsni, neb6é moderni mana#e pracuji podleteorie Y, ¢imz umo#uji lidem rst
a to ma pak za efekt, Ze dosahuji lepSich wwkawysledk. Ve zkratce tim McGregor

v s

s odpovdnymi, samostatnymi a c&mymi lidmi.”®

Teorie X je uplatovana pedevsim v takovych organizaci¢hpodnicich, kde
manazé newti svym podizenym, Ze skuta¢ provadiji svéieny ukol. Takovy vedouci
ma neustalou ptgbu podizené na tznych Udrovnich a i raznych gilezitostech
kontrolovat. Ze zkuSenosti ve svém &asném zagstnani(Policie CR) musim bohuzel
konstatovat, Ze u naprostétsiny policejnich manazér(vedoucich odéeni) previada

uziti pra teorie Y, coz je pro ndsdoveé policisty znmé¢ demotivujici.
Manazer uplatujici teorii X ma nasledujici vlastnosti:

je zangieny na vysledky a na terminy,
je arogantni a neniftis tolerantni,
neni emocionalni, néluje, nechvali,
nevita navrhy,

vydava instrukce, pokynyiikazy,

priliS se nepta a spiSe uziva pintek,

nedeleguje a nebuduje tymy

AN NN Y N N N N

nezajiméa se o moralku v organizati.

Druhou takovou teorii o motivaci jélertzbergova teorie dvou fakton.
Frederick Hertzberg rozdl lidské poteby do dvou kategorii, majici k motivaci silny
vztah. Pojmenoval je faktor hygieny a motivujicktfar. Podle jeho nazoru jsou oba
faktory steje dulezité z hlediska spokojenosti z&stnand, ale funguji odliSnym

zpasobem. Mezfaktory hygienypati nag. plat, pracovni vztahy, pracovni podminky,

"8 EAIRWEATHER, A.,Jak byt motivujicim manaZereRraha: Grada Publishing,2009, s. 173.
"T EAIRWEATHER, A.,Jak byt motivujicim manaZereRraha: Grada Publishing,2009, s. 174.
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jistota zamdstnéni, stykizeni, typ vykonavané préce, pracovni ddbao faktory podle
Hertzberga nemotivuji lidi k tomu, aby svou pragkenavali co nejlépe. Pokud jsou
tyto faktory nedostatmé, mohou naopak za&stnance demotivovatgili mohou
pracovni vykonnost ovlivnit zia¢ negativi. Jsou to faktory, které jsou pro
zamestnance nesmiéndialezité, ale samy o sébk lepSim vykodm nemotivuji. Dalo
by sefici, Ze jsou schopny zasstnance dostat do pracovni pohody, kdy se nebude
vénovat jejich dosaZzeni, alergglevsiim své pracClovek si jich zane vsimat teprve,
pokud nejsou na pracovistififpmné v dostatmé mfe. V praxi si pod nimi Ize
predstavit funkni pracovni prosedi, nabytek, spai@é prostory, techniku, se kterou
pracuje, pruznou pracovni dobu, kterou sizm gizpasobit svym patbam apod..
VSechny tyto ¥ci jsou sice pro za#stnance fjemné aclovek se s nimi citi lépe, ale
samy 0 sob jej nemotivuji k lepSi praci a vysSi vykonnostpigemiuji prostedi,
¢lovek diky nim ziskava pocit jistoty, ale v kamem disledku nefunguji jako

motivace.”®

K tomu slouZzi druha kategorie faképtedyfaktor @ motivujicich, kam niizeme
zaradit nap. Usgch, uznani, odpadnost, postup, povyseni, vyzva, samotna prace
To jsou faktory, které ve skuteosti zamistnance motivuji, povzbuzuji k lepSim
vykonim a k tomu, aby se snaZili pracovat, jak nejlép&jur tomu, aby tyto faktory
skut&né fungovaly a zamstnance motivovaly, musi byt nejprve uspokojenytdak

hygieny.”

Tedy, pokud budou pracovnici vykonavat svoji pracnevyhovujicich
podmink&ch pracovniho prosti, neniZze Kk jejich motivaci pomoci pouze uznani,
pochvala, vyzva apod.

ZniN s

Jednou z nejzn&jsi teorii motivace formuloval veétyficatych a padeséatych
letech minulého stoleti Abraham Harold Masl®08-1970) americky psychoterapeut
a jeden ze zakladateltzv. humanistické psychologie, znamou dnésdpvsim jako
Maslowova hierarchie pitgb, neboMaslowova pyramida Pt zakladnich pdtb
za’ind fyziologickymi potebami, patebou bezpd, socialni pateby, hrdost a ego
a posledni seberealizace. Pokud je naminjedno patro pé¢by, nize nastoupit patro
dalSi. Tato hierarchie se takéasto pihodre ilustruje na pibchu Robinsona Crusoea.
Pokusme se tedy vZit do jeho postaveni. Pii&me doplavali na opusty ostrov

"8 EAIRWEATHER, A.,Jak byt motivujicim manaZereRraha: Grada Publishing,2009, s. 176.
" EAIRWEATHER, A.,Jak byt motivujicim manaZereRraha: Grada Publishing, 2009, s. 177.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 49

a prvni co nas napadne, bude nejspiSe to, kdeemajdodu a ¢co k jidlu. Dalsi ¥c,
ktera nas napadne, bude to, kam se uchylime, kdaudeme citit bezges. Pokud
mame prvni d¥ véci splrgny, tak nejspiSe vyrazime naipkum, abychomitba nasli
n¢jakeé jiné lidi, se kterymi bychom mohliipt do kontaktu. KdyZz uz naplnime i tuto
potrebu, u¢domime si, Ze netizeme celé dny jenom s#dna plazi, ale takééoo
vytvéet a stat se tingim se stat chceme a pracovat naieptt domi.°

Dalsi z teorii jeteorie kompetence jejimz autorem jeR.W.White a v podstait
jde o specificky orientovanou teorii. Autorem je tmkompetence chapan jako peiba
ovladat své okoli a projevuje se jiz &tidsnahou vSe zajimavé prozkoumavat, rozkladat
véci a davat je zase dohromady. U ddgph jedindi se poteba kompetence projevuje
zvlas€ v oblasti pracovni, konkrén jako poteba prokazat své schopnosti,
profesionaini zfisobilost (kompetentnost),resp. patba ziskat prokdzanim své
kompetence fiméreny obdiv, respekt a uznani jinych lidi, hapspolupracovnik,
nadizenych, zndmycki rodinnych gislusniki. Zde je poteba kompetence chapéana
stejre jako poteba vysokého vykonu. Reba kompetence se projevujéegevsim
v situaci, ktera jeclovékem (pracovnikem)vyhodnocena a vnimana jakdirpérers
naracna. Poteba kompetence mé vSak krowySe uvedeného takeé jinou vyznamnou
rovinu — rovinu sociélni. Diky préci Ize porovnawddstni vykony s vykony jinych lidi.
Toto porovnani poté slouzi k posouzeni miry kompegte(vlastni i ostatnich)

a v zavislosti na vysledku pakuie byt vychodiskem pro ziskani obdivu druhych.
Tim nejpodstat§jSim v souvislosti s touto teorii je to, abigici (vedouci)pracovnik
své spolupracovnikypodizené)powioval grimérens narainymi ukoly. Pod terminem
~primérere naracny ukol* si mizeme pedstavit takovy ukol, ktery mignprevySuje
urovai schopnosti a fedpoklad pracovnika, které jiz prokazal. riEnivé také
na vysledek fisobi, kdyz se takovy ukolifiS neliSi od zar¥eni konkrétniho

7 > 7

pracovnika a tim také ileme @ekavat navozeni zadouci pracovni motivice.

Z kognitivistickych teorii motivace v podstatychazi také dalSi teori¢gorie
spravedInosti (rovnovahy).Jejim hlavnim pedstavitelem je J.S.Adams. Zakladem této
koncepce je fenomén socialniho srovnavaribvek jako pracovnik méa tendence
srovnavat sk vklad do prace(co do nar@nosti a intenzity)a vklad ostatnich

pracovniki organizace, ki¢ vykonavaji srovnatelnowi dokonce stejnowinnost.

8 FAIRWEATHER, A.,Jak byt motivujicim manazereRraha: Grada Publishing,2009, s.178 -179.
81 BEDRNOVA, E., NOVY, |, Psychologie a sociologiézenj Praha: Management Press, 1998, s. 251.
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Sleduje efekty(coz nizou byt penize, uznanifipei nadizenych, moznost zvySovani
kvalifikace, kvalita pracovniho prosdi), které prace iinasi jemu samotnému i jeho
kolegim. Pokud pracovnik nabude dojmu, Ze vklady a efakigou v rovnovaze€asto
se dostavuje snalfmotivace)tuto nerovnovah{nespravedinostddstranit?

O tom, co lidi motivuje k jejich praci, nepojednfivaouze fi vySe uvedené
teorie, ale také mnoho dalSichiigemz ty vySe uvedené jsou povazovany za jedny

vvvvvv

3.2 Navyky a zajmy

Navyky mizeme rozurt automatické reakce naditou zkusenost z minulosti,
ktera se opakuje, projevuje se jako Banéd snaha, pohnutk&init néco konkrétniho
v urtité situaci. Jejich zakladnim znakem je to, Zze gwulchu jenom minimala
a slozit¢ meni.

Pojemzajem je v psychologii jednim zth nejproblematiéjSich, ktery byva
nejrizréjSimi zpisoby vymezovan a v obecné rovioyva obvykle chapan jakiinnost,
kterou je¢lovék ochoten vykonavat a je ochoten na ni vynakladétau miru energie,
¢asu, prosedki, aniz by k ni byl nucen z ¥$ku a jedna se o trvalejSi snahtcom
poznavat. Existuje mnoho dimenzi zajmu, indyistorie, piroda, sport, jazyky, politika,
hudba, umani atd. Nekdy byvaji zajmy odvozovany z ptidale na rozdil od nich maji
vztah k psychickym procém. Takto jsou zajmy vymezeny W. Arnoldem. Naopak
G. Murphy zajmy spojuje sgsvetem hodnot“a povazuje je za podngimé prostedky
dosahovani hodnot, coZ je ale velmi specifické tpag@gjmu splyvajici s pojmem
pozornosti. Zajem je zafifren do sféry poznavani, coz Ize chapat jako pedsk
uspokojovani. Naproti tomu zaliba je zifeaa spiSe nainnost, ktera je prostdkem
uspokojovaniCasto v&ak dochazi ke spojovani zéjmzalit*

Obecrt Ize zajem charakterizovat jakoiaw (¢innost nebo cil),pro kterou
je ¢lovek ochoten a fipraven rkco olEtovat, nebd mu to @inasi uspokojendi radost.
Je to tedy &co, coélovék vykonava dobrovoly s ugitym nasazenim a vzruSenim
s wdomim dosazeni kotirého uspokojeni. Jedna se o schopnost trvalejgitmsieni,

soustedini na utitou ¢innost, s vyraznym endaim doprovodem. Stimuluje mysleni,

82 BEDRNOVA, E., NOVY, |, Psychologie a sociologiézenj Praha: Management Press, 1998, s. 253.
83 BALCAR, K., Uvod do studia psychologie osobnpBtiaha: SPN, 1983, s. 126-127.
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vili, pamét’ a dalSi psychické procesy. Lidé se mezi sebou iszgimy odliSuji, nejen
svym zangienim, ale také trvalosti, hloubkou, intenzitoukdi, hodnotou. Mimo

to také vypovidaji mnohé o samotné osobnosti jedifeho Zivotni draz&
3.3 Hodnoty a hodnotova orientace

Kazdy ¢lovék je v pmibéhu svého Zzivota ovlsovan mnoha skut@ostmi,
situacemi a dalSimi lidmi. Postupnou socializacidé@o jedince u tohoto dochazi
k vytvareni ugitych stalych vlastnosti a hodnot, které jsou powmy tradicemi
a kulturou dané spaiaosti, ve kter&lovék Zije a v neposledriiadt nukleéarni rodinou.
PredevsSim ta zajifije loajalitu svychtleni vaci hodnotdm vyznamnych pro spdofest
a jejich genos na dalSi generaci. Pod pojmem hodnotatgeme pedstavit cenu,
kterou pro nas ma &ita osoba, fedntt ¢i vlastnost. Je to zalezitost Zm subjektivni,
ktera se navic liSi od jedince i od situace a e s uspokojovanim geb. Redntt
ma nap. jen takovou hodnotu, do jaké miry je Zadouci.iNd@d kabat znamena jinou
hodnotu proc¢loveka, ktery si vteple domova vybird, co na sebe a {floveka
nachazejiciho se v mrazu v odlehlé krgjipro toho ma tento kabat hodnotu nejvyssi,
znamenaijici pro & preziti. Hodnoty rozliSujeme biologické, ekonomicképralni,
estetické, etické, naboZenské, logické®atd.

Hodnoty ma kazdylovek jiné, nebd kazdy vyfista v jiném prosedi, které
ho mimo jiné ovliwiuje i v této oblasti. Ani stejné prasti nefisobi na kazdého steéjn

protoze kazdylovek je vniting jiny.
3.4 Idealy

Na kazdého jedinceipobi spolénost, ktera usiluje o to, aby si osvojil moralni
metitka, kodex, spolensky Zadouci navyky, ideje, igmby chovani a hodnoty. Idealy
byvaji tvareny gedevSim pod vlivem spalenského hodnoceni a kontroly. Projevuji
se v konkrétnickinech¢éloveka, vyjaduji jeho geswdceni a migni, uuji stanoviska,

ktera zaujima, a tudiz tedy pidt vyznamné charakteristice jeho osobnosti.

84 ZAPLETAL, L., A KOLEKTIV AUTORU IMS, Zakladni kategorie a pojmy ze spigaskovdnich predn#tiz, Brno: Institut
mezioborovych studii, 2007, s. 94.
5 VIZDAL, F., Zaklady psychologieBrno: Institut mezioborovych studif, 2008, s. 11¥5.
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~7 &

Idedl je chapan jako &ity model, vzor slouzictlovéku jako voditko v jeho
chovani a jednani. Sté&ntak se mze tykat osobniho profiliilovéka, jako jeho
osobnich Zivotnich dil V idealech je obsaZzeno &eptavuje &co, ceho siclovek vazi,
ceni aceho méa pipadré nedostatek. Ve ztiaé mfe jsou idedly fijimany v pravnich
a morélnich normach, Zivotnich zkuSenostech a otdivfilosofii ¢lovéka. Idedly

nezbytri vznikaji pod spokenskym vlivent®
3.5 Emoce a city

Emoceje mozné definovat jako schopnost reagovatinaé podgty prozitkem
libosti a nelibosti, kdy tento je spojen s fyzioldg/mi reakcemi a z&nou aktivity,
pop. rekterymi jinymi projevy. Nelze je vSak zatiovat s pojmem city, nejednd
se o synonymum. City byvajigsrEji vymezeny, picemzZ jsou definovany pouze svoji
psychickou kvalitou. Emoce jsou komplexnimi projelteré nizeme charakterizovat

z vice hledisek.
Muzeme rozliSovat:

v' prozitkovou slozku emoce, v niz se da diferencduatlitu prozitku (libost -
nelibost)a také stupenagti,

v fyziologickou reakci, ta je typicka jenom procity okruh emoci, ficemz
se projevuje rozdilnou mirou aktivace,

v' vrgjSi projevy emoci, kdy si pod timto treme pedstavit pedevsim vyraz
emoci(mimické a pantomimické projevyteré jsou typické rowZ pro ugity

typ emoci alizné varianty navozeného chovéhi.

Emoce — pojem vyjadjici subjektivni zazitky libosti a nelibosti praené
fyziologickymi zmeénami, motorickymi projevy(gestikulace, mimika)stavy tSi

& mensi pohotovosti a zatienosti(nenavist, laska, strach atd

Emoce se skladaji z# slozek:
v emocionalni zazitek
v" emocionalni chovani,

v' doprovodné fyziologické zémy v organismu.

86 RUZICKA, J., Motivace pracovniho jednérfPraha: Vysoké &kola ekonomické, 1992, s. 17-18.
87 VAGNEROVA, M., Zaklady psychologiePraha: Nakladatelstvi Karolinum, 2007, s. 143.

8 ZAPLETAL, L., A KOLEKTIV AUTORU IMS, Zakladni kategorie a pojmy ze spagaskovdnich predn#tiz, Brno: Institut
mezioborovych studii, 2007, s. 77.
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Jako piklad Ize pouZit jedince patijiciho zlost, ktery se chova agresiyn
zrychluje se jeho srdai ¢innost a nadledvinky vytiuji do krve vice adrenalin.

4. PRACOVNI MOTIVACE

,Uspéch vedouciho je mozné definovat jako maximalni itfyszhopnosti jeho
podiizenych.”
(JohnM\axwell)*°

Pod pojmem pracovni motivace si lzgegstavit faktory fisobici na jedince,
které vys¥tluji, pro¢ vlastré néco tla, co jej k tomu vede. P&osi vybira konkrétni
zangstnani, pré v ném setrvava, prd mu rekteré prace vyhovuji a jiné zase ne, ro
nekteré ¢innosti dla zodpo¥dre a rekteré zase mén Co jsou ty podstatnéidody,

na jejichz zéaklagl¢lovek viibec pracuje.

Pracovni motivace je zékladnim kamenem ¢&spho vedeni zatstnand.
Bez motiv&nich faktofi si jiZz nelze wbec pFedstavit jakékoliv vedeni zasmstnand,
potazmo celych firem. Na pracovni motivaci Zstnan@ velmi zalezi, protoZe zvySuje
efektivitu, kreativitu a produktivitu prace, dalakptaké pracovni vykonnost a pracovni

vykon.

Pokud zde piSi o pracovni motivaci a pracovnim wkongl by byt také
zmirgn samotny pojerprace.Praci tedy rozumime duSevni nebo také fyzickooost,
kterd je vyzadovana spdleosti nebo kterou stlovék stanovuje sam zacélem
dosazeni witého cile¢i uspokojeni utité poteby. Pod pojmem prace je zahrnutaitar
mira odpo¥dnosti, ktera ji odliSuje od jinychinnosti, nap. od hry. Samotna prace,
ktera je vykonavana z vlastniho zajmu jedincéZzenobohatit jeho Zivot. Pokud je v3ak
nékdo k praci nucen, nebo k ni je nucen okolnostniZermit takova prace diky tomuto
vlivu Spatnou adaptaci. Pracésobi nejastji jako socializ&ni ¢initel, kdy ¢loveéku
pomaha se Z#adit do spolénosti. Prace je odvéda na té nejlepSi Udrovni
za predpokladu, Ze j&loveék dostaténé k této praci motivovan, figemz tou nejlepsi

motivaci v tomto ohledu je motivace umif, kdy ¢lovék sam ma osobni z4jem na tom,

89 NAKONECNY, M., Emoce a motivac®raha: SPN, 1973, s.7.
% DAIGELER, T.,Vedeni lidi v kostcéPraha: Grada Publishing, 2008, s. 30.
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aby dana prace byla co nejlepSi. Z tohoto pohledingsmiré dilezité ze strany

vedoucich pracovnik aby své pracovniky na takovou Uravenotivace dostali

a do budoucna i udrzeli. Pokatbvék nema stalé zagstnani, kam pravidethdochazi

a je v kontaktu se spolupracovniky i dalSimi lidorazi se téasem na jeho psychice,
sebe¥domi a dalSi pracovni motivaci.

Pod pojmenpracovni vykon si Ize gedstavit vysledek dité pracovniinnosti
¢loveka dosazeny v danétase a za danych podminek.

Pracovni vykonnostirozumime obectsi a dlouhodo§si vyjadeni pracovniho
vykonu vztazené k ditému jedinci.

Klicovym pojmem pro pracovni motivaci jenotiv a potfeba Potebou
rozumime subjektivhpoctovany nedostatekéteho nezbytného, coz gebujeme jako
bytosti, abychom mohli fungovat kudrZeni holé tige. To jsou péeby
fyziologické, nap. hlad, Zizé, teplo, chlad, spanek, sex apod. Naopak motiv
piedstavuje spiSe jen popud, motivace zahrnuje popudgrové ¢innost sndtujici
k uspokojeni paeby.°*

Pracovni motivace nemusi byt vcelé své skdsti aZz tak obtizna, jak
by se mohlo na prvni pohled zdat. N#§i problém samotné pracovni motivace je také
fakt, jak manaZer dokaze do svého ,nedostatiagsu proces motivace wstnat.Cas
investovany do za#stnand@ K jejich motivovani se mnohonasabmrati. Odnéna
za tentocas pravdpodobré bude stat za to. Wité je to smysluplyjSi, nez pakiesit
skupinu nemotivovanych zastnand, ktei nas pak v dsledku budou statikrat vice

sasu?

Kdysi previadal nazor, Ze pocity lidi z prace nejsou nigikezité. Jediné,
co nElo vyznam, byla prace jako takova a mnoZstvi mariaze¥lo dojem,
Ze dosahovani vykonu z&stnand je piimy proces. Nazor, Ze z&sinaném sta&i fict,
co maji élat a oni to udlaji, je snad jiz minulosti. Pokud to z&stnaném nestéilo
k jejich aktivits, bylo pristoupeno k natlakuRkizeni pomoci sily jestzcela nevymizelo
a v ukité podold se objevuje viiznych oblastech i dnes. Tato taktikéz® byt do jisté
miry kratkodol Gsmsna, ale v dlouhodobém éhitku vyvola spiSe odpor. Ukolem

manazera neni pouze dosahnout stanoveného ciliehalezajmem by o byt, aby

91 KVASNICKOVA, 1., BERKA, M., Pracovni motivace v kostcRraha: Nova forma, 2010, s. 5-6.
92 DAIGELER, T.,Vedeni lidi v kostéPraha: Grada Publishing, 2008, s. 30.
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ho bylo dosazeno dobroveélnbez zmiovaného natlaku. V této oblasti je kazda chyba
negpustnd, nebdfaktor odporu rize mit dalekosahléidledky™

Usili, které je pakitba vynalozit, aby manazer dal vie deépéu a zved|
pracovni vykon zagstnan@ zpit, je bezpochyby &Si, nez které by bylotéba
vyvinout na za&atku spravnym postupem. Zastnanci totiz budou své ukoly plinit
na té nejvyssi urovni teprve tehdy, budou-li jeitpée zaujetim, zajmem a chuti sami
od sebé’

Vedouci pracovnici maji své zéstnance fedevSim motivovat, a to motivovat
tim, Ze je pro danouée (cil organizace)nadchnou. To je bezesporu negFitejSi Ukol
vedoucich pracovnik Mél by vytvorit takové prosiedi a podminky, aby se pracovnik
motivoval sam, aby k tomu nemusel byt neustale zgoba srérovan. Nejefektivjsi
motivace je ta, kterd vzejde z nitra toho kterébakkétniho pracovnika, kterému jsou

jasné dvod, pra danou ¥c ¢i ¢innost co nejlépe vykonavat.

4.1 Motivace a pracovni vykon

Pracovni motivace jeifmosem nejen pro jedince jako &Spého zawstnance
nebo pracovni skupinu, alerquevsim také pro toho, kdo jedin¢e skupinu vede.
Pracovni motivace jeudezitym aspektem kazdé manazerské prace. KdyZ smmi
motivace dla dolie a efektivs, stdva se samotna prace zajifjgiva tim umo#uje
zanmestnan@m, pracovnim skupinam a manaer dosahovat lepSich vysledk

a pracovnich usgha.

Diky pracovni motivaci five manazer \¥gSit spoustu probléim které ged nim
stoji, jako je na pklad snizeni kvality a vykonu préace, snizeni ddobsgti, absence,
snizeni Urové kreativity, odmitani firemnich pravidel, pomluvgbtZzovani apod.
V neposlednfads také poniZze reswdcit zanmestnance, aby byli loajalni k firtnnejen
v dok, kdy se ji d&, ale fedevsim &asech horsich, kdy se fignpiilis nedai. °°

Lidské jednénivznikd na zakla#l rozhodovani. Jeho realizovanim J®vek

schopen dosahovat stanovenychi cil jedna, tedy s#tuje k cili. Pracovni jednani

% FORSYTH, P.Jak motivovat lidiPraha: Computer Press, 2000, s. 13.
94 FORSYTH, P.Jak motivovat lidiPraha: Computer Press, 2000, s. 14.
9 KVASNICKOVA, I., BERKA, M., Pracovni motivace v kostcraha: Nova forma, 2010, s. 5-6.
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vznika ve vztahu k individualnim éin ¢lovéka, nybrz je posuzovano ve vztahu
k cilim celé organizace, podniku. Pokud toto jednandigjm a giispiva k realizaci
organiz&nich cifi, pak se jedna o vykonné jednani, pokud tomu tak née o jednani
nezadouci. Stumevykonnosti je v obecné rovinurcovan pordrem vstug a vystupi.

Za vykonné jednani Ize povaZovat takové jednangréktdosahuje vytgného

a zadouciho cile vco mozna nejkratiase a s co mozna nejmensimi naklady nebo
takové jednani, které ve stanovenéamse a s danymi naklady dosahuje cile v co mozna

nejwstsi mie. %

Pracovni vykonnost Ize mimo jiné také definovatojalinnost pracovniho
jednani, kterym pracovnik realizuje Ukoly spojengylsonem své pracovni pozice

(role).”’

Pokud tedy budou zarstnanci dostate a efektivié motivovani, fijde nahoru
také jejich vykonnost. Jak souvisi pracovni vykostnes motivaci? Vykonnost
je ovlivnéna nejen motivaci, ale mnozstvim dalSich faktdvlezi dva zakladni péit
piedevSim schopnosti a Urové motivace zamfstnance. Oboje vSak na Urowe
vykonnosti nepisobi nezdavisle, avSak spiSe ve vzajemném vztahastifz Grova
motivace se projevuje vice na vykonnosti 2amand, u kterych jsou zaznamenany

Vv&tSi schopnosti, neZ u zastnand s nizsi drovni schopnostf

Typickym znakem kazdého pracovniho jednaniigdpvsim Usili, s jakym dany
zamestnanec vykonava &keny ukol. Mizeme ho chapat jako energii, kterou vklada
pracovnik do svéinnosti. V tomto ohledu asili velmésn souvisi s Urovni motivace.
Usili samozejmé souvisi s vykonnosti, denejedna se o jedno a totéz. Vykonnost
se tyk& hlava urcitého objektivniho faktu, kteryipdstavuje vysledek pracowinnosti

a Usili ma charakteripdevsim subjektivni, kdy se jedna o ¥mitstav zarsstnance’?

Spol&nou chybou mnoha vedoucich pracovnik, Ze zastavaji nazor, kdyz
svym zandstnan@ém feknou pouze to, co majickdt. Pokud v3ak dani pracovnici
piebiraji za Ukol odpasdnost, musi také edét, k éemu je pedmétny Ukol poteba,

nevysté&i si pouze se zakladni informaci, jak danou pragkowavat, ptaji

% BOUCEK, V., HERBOLT, J.Motivace viidici praxj Praha: Nakladatelstvi Svoboda, 1978, s. 45.
97 BOWEK, V., HERBOLT, J.Motivace vidici praxi Praha: Nakladatelstvi Svoboda, 1978, s. 46.
% BOWCEK, V., HERBOLT, J.Motivace vidici praxi Praha: Nakladatelstvi Svoboda, 1978, s. 50.
% BOWCEK, V., HERBOLT, J.Motivace vidici praxi Praha: Nakladatelstvi Svoboda, 1978, s. 56.
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se po smyslech a cili své pragéim vice se poda pracovniky aktiva zapojit, tim
G¢inngjSi jsou také dohody o cilech.

Pro uspch firmy je vyznampjSi otewena diskuze mezi aro¥mi hierarchie
o tom, které cile jsoutdezZité a strategicky nezbytné. Pouze dostaia komunikaci Ize
zajistit hladké spojeni mezi firemnimi a individohi cili.**

Bézre se vychazi z domdnky, Ze pracovni vykonnost oviiuji predevSim
subjektivni pedpoklady lidi. \étSinou se to vysitluje pri argumentaci tak, Zeéizni lidé
dosahuji pi pinéni dkoli raznych vysledk, nepodavaji stejné vykony a ten ktery
zanmestnanec row¥ nepodava stéle stejné vykony, ale jeho vykonyasto fiznym
zpasobem mini. Na pfibéh pracovnic¢innosti a jeji vysledkyasto fisobi cely soubor
uréujicich vliva, predpoklad nebo determinant, kteréigou byt b’ subjektivni, nebo
objektivni. Mezi subjektivniosobni) predpoklady pdf predevSim dlesné a duSevni
schopnosticloveéka, kvalifikatni predpoklady, volni vlastnostéloveka, steji tak
i zvladani tiznych okolnosti na emocionalni Grovni. Objektivriegpoklady jsou
napgiklad objektivni zaji&ni prace, technologie a technické vybavenizeni
pracovniho procesu, #poby hodnoceni a odiiovani prace, WwjSi pracovni
podminky, socialni podminky pracovniho vykonu ai&o€ a hygienické vybaveni
pracovist. Mezi objektivni pedpoklady je vSak takéeba jest zapditat nizné situani
vlivy, které mohou iliznym zmisobem ovlivnit vykonnost lidi. Na zakladvyse
uvedeného je tedyrgjmé, Ze pracovni vykon je podrsimmnoha vlivy.'%*

4.2 Pracovni spokojenost

Ridici pracovnici motivuji své zafstnance mimo jiné také tim, Ze jim vytva
takové pracovni prosdi, diky kterému dojde k uspokojeni wnit pokeby
zantstnan@ a dale porfize naplnit organizani zangry organizace stim, Ze z toho
budou mit prosfch vsichni. Ridici pracovnici ale ktomu, aby tyto pely
zamestnand@ znali, musi jim naslouchat a divat se kolem s&uwkud dojde ke z#me
atmosféry na pracovisti, tak je n&lito fidicich pracovnicich, aby zjistilitiginu této

zmeny, a musi personafrgorientovat.

100 5 AIGELER, T.,Vedenti lidi v kostcePraha: Grada Publishing, 2008, s. 35.
101 KOVARIK, ., Problémy vztahu policiétke sluzb, Praha: Police History, 2003, s. 202.
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Motivovany kolektiv je také vykonny kolektiv. Kazdye zamistnang
ma samoiejn jiné poteby, Ficemz ale ¥tSina z nich vyZzaduje nasleduijici:

<

bezpénost,

zajimavou praci,

zajimavy podnik,

piatelské spolupracovniky,
dobré natizené,

povyseni,

uznani,

dobré pracovni podminky,

odneny,

DN N NN Y N N N

dobry plat.

K tomu, aby seridici pracovnici alespiopokusili o spléni vySe uvedeného,
musi praktikovat nasledujici efektivni metadzeni:

<

dbat na to, aby byli za¥stnanci informovani,

s kazdym jednat jako s profesionalem,
pravidelrg reorganizovat pracovni diagram,
konfrontovat éekavani sva a zarstnand,
vyZzadovat ndzory za¥stnand,

nevyslovovat hodnotici soudy,

dbat na to, aby bylyéei v¢as dotazeny do konce,
byt velkorysy a uzivat pochval,

podporovat profesionalniist,

LN X X X X X X X

poslouchat, snaZit se porozétna respektovat’?

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze spokojenost gdnandé je nesmirg dilezita
a lze jipovaZzovat za nezbytnou v souvislosti Elejmotivaci k praci. Bive nez
setidici pracovnik zagfi na giciny individuaini nespokojenosti, &hby vzit v Gvahu
SirSi okruh otazek. Zagstnanci mohou ztratit motivaci a vykonnost iwad, které
se nemusi jejich zataetnani wibec tykat. Mize se jednat n@po geografickou polohu
organizace, celkovou ekonomickou situaci v zemtapmo v dané oblasti, velikost

organizacei zpasob vedeni podniku.

102 \IISKELL, J., R., MISKELL, V., Pracovni motivaceHavlickiiv Brod: Grada Publishing, 1996, s. 65-66.
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Pro zamistnance pracujici ve &€ je stres denni realitou, kdy vysledkenza
byt pod¥domy pocit Uzkosti a n&f, coz miize vyustit v pracovni nespokojenost.
Jednou z moznychifgin pracovni nespokojenosti je tedy presti. DalSi z moznych
piic¢in Ize spatovat v p&asi, dale v ekonomickych vlivech, cozize byt tlak fisobici
na zandstnance, na jehoZ misto se snazi dostat dalSifikeakni kolegové. DalSimi
faktory, které maji vliv na pracovni spokojenostnstnané, mize byt to, zda se jedna
0 novou organizadii dlouholetou, jak je tato organizace velka, nebenalém podniku
mazZze mit ita nejnepat¥si zména vliv na vSechny ostatni z&stnance a pracovni
moralka bude s kazdou takovou &mu nepochybh kolisat. Dale ma na pracovni
spokojenost kazdopééinvliv zpisob a metodytizeni organizace, fjgemz kazdy
zantstnanec se musi nejprve zadaptovat nebo vyhledatvda organizaci, ktera
vyhovuje jeho osobnimu stylu. Dale felva, abyidici pracovnik dokazal rozlisit, zda
pracovni nespokojenost za&stnance jeidkledkem jeho osobnich problénmebo
se tyka problérin Sirsiho ramce®

Vedle spokojenosti zagstnané existuje je®t néco jiného, co vypovida
0 vztahu zamstnanec — prace. Jednd se o psychické jevy, ktené y sodasné
psychologii osobnosti oztavany jako procesyidentifikace s praci vnitiniho
ztotozreni s ni. Jedna se o psychické jevy charakterizinicukeji sepsti osobnosti
s jeji pracovni roli. V obecné rovirnsou tyto jevy odrazem &itych poteb c¢loveka
(nap”. naklonnosti, lasky a identifikaceKazdy z nds ma své typické specifické
vlastnosti, které ma danygasti ddi¢cnosti a Zésti vrozenymi dispozicemi. Dikgmto
vlastnostem riveme zjistit, k jak&innosti mame blize, ke které se hodime a naopak
pro jakou méa Urtité se shodneme na tom, Ze existuji lidéfikjgou schopni vést
druhé, jini maji schopnost ostatni povzbudikdo je schopen pracovat lépeskdo
haie, rektefi z nas jsou spisSe jmkumniky, rkteri kritiky, inovatory, p&ovateli nebo
kontrolory. Nekdo mé schopnost za&iovat se na detaily, jini se zafoji na celek.
Pokudc¢lovék pracuje v souladu se svymi schopnostmi, ma vpiképoklady k tomu,
aby byl nejen spokojeny, ale také &Spy, coz rozhodhneni jedno a totéz. Vysledky
riznych studii, napv USA, nam ukazuji, Zzétyii lidé z piti jsou Spatd pracovi
zaazeni. Z toho vyplyva, Ze z&idé mnozstvi lidi vykondva préaci, pro kterou nema
piedpoklady nebo je jejich talett nadani nevyuZitogi vyuzito nedostatag. Clovek

muze byt ve své praci spokojeny, paklize Zije a pgausouladu se svou celkovou

103 IISKELL, J., R., MISKELL, V., Pracovni motivaceHavlickiiv Brod: Grada Publishing, 1996, s. 21-23.
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osobnostni vybavou, se svym zaloZenim, schopnoatmiedpoklady. Je nesmin
dulezité, Ze tyto osobnostni dispozice determinugiské mozZnosti také v praci.
U kazdéhcoclovéka je v ukité mire moznost dalSiho rozvojéchto dispozic, ale pouze
v ramci jeho celkovych dispozic, ne uz tak nad kllealni povolani ve skuteosti
neexistuje, nikdy neni vyuzito 100% vSech osobrioktdispozic jedince. Té&h vzdy
se jedna o jisty kompromis mezi tim, na co se hedantim, co se nam nabizi.
V sowasné do& kdy je nouze o pracovni mista, tak prace ziskaaavyznamu
z hlediska prestizerpdevsim pro mladsi genera.

4.3 Oddanost a angazovanost zafstnanai

Oba dva vySe uvedené pojmy, tedy oddanost a anga@et jsou velmi Uzce
svazané. Bkteri lidé zamgnuji nebo nesprawn ozna&uji angazovanost alternativni,
aktudlrgjSi a také mozna kultivové$i a rafinovagjSi termin pro oddanost. Pod
pojmem oddanosti si Izefgdstavitélovéka pro gco moralg nadSenéhdpro nejakou
doktrinu ¢i zélezZitost) zatimcoclovék angaZzovany je takovy, ktery se gila horliv

né¢im zabyva, éco dla.

Vyznamem pojmu oddanosti je mira identifikace jedins danou organizaci

a zapojeni se do ni. Obsahujeaktory:

v silnou touhu #statélenem organizace,
v" silnou viru v hodnoty a cile organizace a jejichegitovani,
v pripravenost vynakladat zéaé Gsili ve prosich organizacé®

Seteni britskych Industrial Relations Servic€004) zjistilo, Ze spokojenost
pracovnikKi a jejich oddanost organizaci nejvice oxbwvalo nasledujicich &b
skute&nosti:

v vztah s manazere(nadizenym)- 63%,
v vztah s kolegy — 60%,

v kvalitatizeni na liniové Grovni — 62%,
v/ uznani za finos — 56%,

v

schopnost vést: viditelnost &wrnost — 5594°°

104 KOVARIK, Z., Problémy vztahu policiétke sluzb, Praha: Police History, 2003, s. 95.
105 ARMSTRONG, M.,izeni lidskych zdrej Praha: Grada Publishing, 2007, s. 233.
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Pod pojmem angaZovanost si lzeegstavit pozitivni oboustranny vztah mezi
pracovnikem a jeho organizaci, kdyéoth& strany si jsou &domy svych vlastnich
potieb, ale také p#eb druhé strany a #pobu podpory k napémi téchto poteb.
Angazovani pracovnici a organizacesla§l pro toho druhého vzdyéno navic, nehd

investice do jejich vztahu vidi oboustramprosgsnou.'®’

O angaZovanosti hovime tehdy, pokud jsou lidé svoji praci oddani, pbkeaji
skute&ny zajem o to, codhji a tatocinnost je vzruSuje. AngaZzovanost a zaujeti k praci,
muze u zamsstnan@ existovat nezavisle na angazovanosti k organzagedpokladu,

Ze jim tato organizace poskytujéilpZitosti a prostor pro upkbvani a rozvijeni jejich
schopnosti a dovednosti. ZvySovani angaZzovanastizaytvaenim pracovniho ukolu

a pracovniho mista nebo vyteaim roli, gicemz se jedn& o zaieni na:

v podrétnosti a zajimavosti,

v' rozmanitosti,

v' autonomii (volnost a nezavislost drzitele pracovniho mistagzmost
rozhodovat mira odp@dnosti),

v' celistvost pracovniho Ukolu a jeho vyznamnost.

4.4 Zpiusoby motivovani zanéstnanai

»Nejhlubsi touha v nitrdloveka je touha byt ocen.”
(William James<§®

Velké mnozstvi vedoucich si dodnes mysli, Ze hlavd nejdlezitéjSim
¢initelem, ktery rozhoduje o tom, zda z&smanec istane nebo jjde jinam, je plat.
Spousta zagstnand@ vSak na prvni mistéadi naopak uznani za jejich précékladem

veskeré motivace je kruh sestavajici z vyzvy -&éisp — uznant:*®

Tedy, pro zargstnance je p@d dilezité to, zda jej ¢kdo za jeho dobré vykony
pochvali, oceni je, nebo zda jebmnost Zistane bez povSimnuti a bude brana jako

samozejmost, za kterou stejrdostava zaplaceno. Kazdému zamanci vyhovuje jiny

106 ARMSTRONG, M.,izeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing, 2007, s. 239.
107 ARMSTRONG, M., izeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing, 2007, s. 233.
108 BRANHAM, L., Jak si udrZet nejlepsi zastnanceBrno:Computer Press, 2004, s. 191.
109 BRANHAM, L., Jak si udrZet nejlepsi zastnanceBrno:Computer Press, 2004, s. 191.
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zpasob uznanici pochvaly. Jednomu e vyhovovat Ustni pochvala Ziodo i,
jinému Gstni ped zbytkem kolektivu, jinému zase pochvala pisemPRakud
uz na konkrétni oceéni ¢i pochvalu dojde, #la by byt konkrétni, nepostaobecné
frAze o,dobrém vykonu“a také by rélo dojit jak na jednotlivce, tak i na skupiny.
Pokud si vSak vedouci neni Upljisty tim, jak zamistnance nejlépe oceriit odmenit,
neni nic snazsiho nez se jej na rovinu zeptat,ycodjvice uvital. Neni vSakutezité

chvalit jen za,velké" véci, ale redevsim za ty mensi, dilusgchy a vykony.

Podle autora knihilejwtSi podstata vedemlichaela LeBoeufa je nasledujicich

deset zfisohi nejlepSich k ohodnoceni dobré prace &tmand:

<

penize,

uznani,

pracovni volno,

aktivni (tast na postupech,
oblibend préace,

povyseni,

zvyseni svobody,

osobni tist,

zabava,

pochvaly*°

AN N NN Y U N NN

Zpusob, jakym je iteba spravd a dostatené motivovat zamstnance se odviji
od toho, co ktery za#éstnanec od své praceéekava. V prvniad chodi do prace, aby
vydélal penize pro sebe a svou rodinu, aby si mohlié@ipro chji a aby si udrzeli
urcity Zivotni standard, na ktery jsou zvykli. Mimod od své pracecekavaji socialni
vazby s jinymi lidmi, uznani od kolégznamych a fedevsim od nadzenych. Co tedy
predevsim zagstnance motivuje k jejich pracoviinnosti? Pré kazdé rano vstavaji
z postele a za kazdého gasi vyrazi naviceménstejnou trasu do mista jejich
zamestnani? Pro jim cini radost, Ze mohou do prace chodit a rdolpracovat?
U kazdéhcatlovéka jsou divody sice trochu jiné, algitzakladni ¥ci o¢ekavaji vSichni
zamestnanci od svych ndidenych. Spravny manazer idici pracovnik by il
kazdému ze svych zastnan@ vénovat potebny ¢as, davat pozitivni a negativni

zpétnou vazbu, projevit jim dostateou miru divéry a powtit je pravomocemigimz

llOBRANHAM, L., Jak si udrzet nejlepSi zastnanceBrno:Computer Press, 2004, s. 199.
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Ize posilit jejich pracovni motivacCili jinymi slovy je dileZité a nezbytné, aby kazdy
jednotlivy zandstnanec dostal od svého zZstmavatele to, co chce a vysledkem toho
bude, Ze také zafstnavatel od svych zasstnané dostane, co ptgbuje. Velice
dilezitym aspektem je skuteost, Ze neni az takikkzité motivovat lidi samotné, ale
vytvaret takové pracovni prastdi, v gmz se lidé motivuji sami, sami &fitvykonavat
svou praci lépe, sami od sebe maji zajem na dolpm@nu své organizace a jeji cile
povaZzuji automaticky také za cile viastHi.

Gallupova organizace'*? v ntkolika poslednich letech provéd vyzkum,
na jehoz podkla#l vytvorila seznam dvanacti prik které jsou zndmkou perfektniho
fizeni. Tomuto tématu seenovaly také vyzkumy v americkémgmnyslu a i vyzkum
Alana Fairweathera figemz vysledkeméchto vyzkuni je seznam deseti nasledujicich
faktori, které charakterizuji zdkladnéekavani lidi od svého zaistnani:

zajimava prace,

jistota zanistnani,

pochopeni pro osobni problémy,
dobré pracovni podminky,
ohledupl® dodrZovana disciplina,
loajalita firmy k zanistnaném,
dobry plat,

osobni fist a postup v organizaci,
uznani za vykonanou préci,

pocit (tasti na dni ve firms.**

DN N N N NV N N NN

VySe uvedeny Wet Ize tedy chapat i jako faktory spokojenosti Zstmand
ve sve praci, kdy neplati to, Ze nejgj§im motivem k co nejlépe vykonavané praci jsou
vzdy jenom penize, alefgdevSim zajimava prace, atmosféra na pracovistnani
za vykonanou préci. Neni tedy pravdou to, co skaveitSina manazér(mimochodem
zastavajicich teorii Xdlomniva, tedy, Ze lidé chodi do zgsmani a vykonavaji giené

11 EAIRWEATHER, A.,Jak byt motivujicim manaZereRraha: Grada Publishing,2009, s. 172.

112 GALLUPOVA ORGANIZACE (USTAV) - dnes nadnarodni spaleost zabyvajici se Sirokou 3kélou aktivit v oblasti
manazerského poradenstvi, #adani, reklamy, vyzkumu #gného miegni, chovani spaebitel: a medialnich publik, Ustav je
pojmenovéan po Dr. Georgu H. Gallupovi (1901-1984@yy inicioval politické pfzkumy véejného mieni a ktery byl zakladatelem
pocatecnich aktivit astavu vr. 1935 a vytometodu prizkumu individualnimi dotazniky, ktera vr. 1936 &da oslnivého
Uspechu pi Gallupow UspSné gedpowdi Uspchu F.D. Roosevelta v prezidentskych volbach sahyimuhych 6%.. (zdroj:
http://rpm.fss.muni.cz/Revue/Revuel0/RPM-10-simgakip.pdfa SILLAMY, N., Psychologicky slovnikDlomouc: Univerzita
Palackého v Olomouci, 2001, s. 64).

113 EAIRWEATHER, A.,Jak byt motivujicim manaZereRraha: Grada Publishing,2009, s. 180.
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Ukoly predevSim pro finami odngénu. Penize jsou sicallgzitym a nepostradatelnym
faktorem motivace, ne vSak tim neéjelit¢jSim. Lidé ch&ji vice nez jen materialni
odmenu za svoji odvedenou praci, &tmit pocit, Ze je jejich prace pro celou
organizaci zasadndilezita, jedna se o smysl a vyznam jejihnosti, \¥domi, Ze jsou

na své pozici nepostradatelnilefiti.

~Jsou dw veci, po kterych lidé touZi vic nez po sexu aépmm — uznéni
a chvéla.”
(Mary Kay Asch)**

Dulezitou roli v motivovani zagstnand hraje bezesporu tak#pétna vazba
o které se atastika, Ze je snidani vi#zi." Zpétnou vazbu je stragndulezité davat
¢lenim pracovniho tymu, aby byl motivovany. Naprost&ina zamstnanych lidi chce
védét, jak si v praci vede, jakych dosahuje vyskedjk jejich praci hodnoti naditeni.
Chtji byt informovani o tom, zda pracuji d@bnebo by @i pracovat lépe. Je sice
pravdou, Ze ne kazdy chce slySet, Ze nepracujéedalte zalezi na tom, jak je i tato
informace podana, nebozvoleny zfisob nejspiSe ovlivni jejich budouci motivaci
k praci. Zgtnou vazbu ale nelze chapat jak&gakou formu pravidelnéhdmesicniho
¢i roéniho) hodnoceni za#sstnand. Zpstna vazba se uskufiuje neustale, jedna
se 0 okamziky, kdy manaZzer vidi nebo sly&@m na co ma pegbu jakkoli zareagovat.
Jsou to Bzné situace, kdy se vedoucimu na pracifzedych gco libici nelibi a on na
tyto situace reaguje. Tato &pa vazba rize byt jak pozitivni, tak i negativnifipemz
obe dv& jsou pro zamstnance nesmiérdilezité. >

Motivujici manazer si totiz velmi dod uwdomuje, Ze téwt kazdyclen jeho
tymu pozitivré reaguje na pozitivni Zpnou vazbu''®

Na toto téma se jednou vyfldSam Walton(Samuel Moore "Sam" Walton,

1918 — 1992)zakladatel s& americkych markétWal-Mart:

.Ni ¢im nelze nahradit par déb zvolenych, dagk na‘asovanych a ufimnych

slov chvaly. Nestojiibec nic a pitom maji hodnotu celého pmi.“ '

114 DAIGELER, T.,Vedeni lidi v kostePraha: Grada Publishing, 2008, s. 34.

115 EAIRWEATHER, A.,Jak byt motivujicim manaZereRraha: Grada Publishing,2009, s. 94.
118 EAIRWEATHER, A.,Jak byt motivujicim manaZereRraha: Grada Publishing, 2009, s.96.
17 EAIRWEATHER, A.,Jak byt motivujicim manaZereRraha: Grada Publishing,2009, s. 98.
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Pokud manaZer chce, aby fungovala sptavmegativni (opravujici) zpstna
vazba, jeiteba dodrzet&kolik zakladnich pravidel:

v/ zpstnou vazbu jeieba provést hned,

v' konkrétrg, co dla zangstnanec Spatp

v' konkrétrg fici, co bude naiStt od zamdstnance ekavano (pop-.
mu to nazord predveést)

v' ukazovat, jak si konkrétniho z&stnance vazi za jehdipos,

v nikdy nikoho nekéarat zasno, co se o #m jen povid&d!®

Existuje rtkolik davodt, prad se vedouci boji uzivat &mé vazby, pro se boji
fikat bezprogedré svym zanistnan@m, co se jim libi a co ne:

v’ strach z konfrontacéo mize hrozit tam, kde je zasinanec lepSi odbornik
nez sam vedougi)

strach, Ze se vedouaikoho svymi ndzory dotkne,

strach z vlastniho selhani,

nedostatekasu ng,hru na trenéra,”

nedostatek vlastnich zkuSenosti s&mpu vazbou,

slaby podst byt kowsent?a k poskytovani zjiné vazby-*°

AN N NN

»Z druhych lidi dostanete to nejlepsi tehdy, kdyzlate to nejlepsi, co je ve vas
samotnych.”
(zZig Ziglar)

Z motivace zarstnand je treba vytvdit zvyk. Fitom by nela byt vyvazena
a kreativni, je dobré oté& diskuzi mezi zagstnanci a dat si praci a vynaloZias
s hledanim novych feSeni. Nezbytnym ipdpokladem us@ré motivovanych
zantstnand@ je ¢estnost a ufimnost. Manazer musi byt tipiny a plnit své sliby

a zavazky, protoze v opf@éem [ipadd mu to zamstnanci budou mit pochopit€ln

118 BRANHAM, L., Jak si udrZet nejlepsi zastnanceBrno:Computer Press, 2004, s. 186.

o Coaching — kotovani Koucovani je strukturovany procedzeny vztahem mezi kiam a jeho klientem." Kodeym zardrem kowovani je
vyvinout vnitni a vrejSi struktury, které lidem pomohou dosahnoutéabp. Kowovani rozviji potencidl lidi roz&nim jejich smyslu pro to, co je
mozné. Kodovani je o objevovani, sdomovani si a volb Lidé, ktéi se nechavaji kavat, chéji vidét vysledky Koucovani neni psychoterapie.
Smyslem kafovani neni léba, odstraiovani nedostatknebo skrytychficin. | kdyz nize kodovani mit @kdy podobny efekt jako psychoterapie, neni
ho dosazeno skrz psychologické a psychoterapeutigda¥ie, ale diky vlastni cest kterou si klient k vysledku najde. (zdroj.
http://cs.wikipedia.org/wiki/Kou% C4%8Dov%C3%A1n%CBEX).

120 BRANHAM, L., Jak si udrzet nejlepSi zastnance Brno:Computer Press, 2004, s. 184.
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za zIé. Je&ké motivovat skoho, na kom vam nezalezi. Naopak, pokud vedoucimu
na zamistnancich upmré zalezi, je potom motivace snadna. Tim se pak také

prohlubuje dvéra mezi zarsstnanci a manazerelft

Jak jiz bylo uvedeno vySe, nezbytnyniegpokladem kazdého spravného
a Usgdného manazera je to, zda umi véstred@vSim motivovat pditené k plgni
pracovnich Ukdl. Bez dovednosti ziskat pro spiieu \&c své po#izené, neriize byt
manazer Usfny a naslednani cela organizacei podnik, nebdé praw na €chto
dovednostech zavisi G&gh ¢i nelsgch pii plnéni pracovnich Ukdl Krom& motivace
pracovniki ma na jejich pracovni vykon vliv také spousta ginyfaktoi, nag. jejich
schopnosti, znalosti a dovednosti, nebo organizggeh prace. Jejich dinné

motivovani ma na produktivitu prace nejspie vijvgssit??

Kde je tedy podstata wmi motivovani? Jak docilit toho, aby vedouci pradkv
byl schopen na svoje piidené fisobit takovymi prosedky (stimuly), které u nich
vyvolaji pracovni jednar(nasazeni)které je pro danou organizaci Zzadouci?

Jiz vime, Ze toho neideme dosahnout pouze vysSi mzdy. Mzda je sice stale
velice dilezity parametr, ale zdaleka neni jediny a ten iejdtejSi, prestoze
si to rektefi vedouci pracovnici stale mysli. ZkuSeny mangiZewi, Ze vysoky plat
jeS€ neznamena, ze dany pracovnik bude dastatemotivovan k vysokému
pracovnimu vykonu. Proét8inu lidi nejsou penize a jejich ziskani satedde, nybrz
se jedna pouze o prostiek k dosazeni jejich ditych cila ¢i prani. Podstata motivace
zvySenim platu spidva v dobré orientaci a znalosti pémin konkrétnich pracovnik
Dobry vedouci ma informace o svych pzénych a zna je, jakoZ i jejich rodinné
¢i majetkové poriry. Nelze tedy fedpokladat, Zze zvySeni platu, kteréspbi a funguje
u jednoho zagstnance, bude st&nis@sné i u jiného. Pracovnik, ktery je ve svém
soukromém Zivat pomerné dolre zabezpgen a zajidtn, oceni spiSe jiné formy
motivovani k préci, nez zvySenim svého plétuinanénimi odnénami. Roviz tak
nebude tGinné zvySeni platu u pracovnika, ktery jiz vysokozdu pobira a ta mu bude
opakovag navysovana. EInngjsi tento zg@sob Zejme bude u takového pracovnika,
ktery ma plat spiSe niZSi a usiluje o jeho zvy&sgim pracovnim nasazenim a ochotou.

Spokojenost se svym platem se odviji nejen od @swlutni vySe, ale také od toho,

121 DAIGELER, T.,Vedeni lidi v kostcéPraha: Grada Publishing, 2008, s. 92.

122 . . . "
VIZDAL, F., Psychologiefizenj Brno: Institut mezioborovych studii, 2007, s. 183
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zda jej za odpovidajici vykonavané praci povazaja gracovnik, pap co je ochoten

a pipraven udlat pro jeho zvySeni. Tou nejhorSi situaci proéabpcelé organizace

v tomto ohledu je zjighi a greswdéeni zamistnance, Ze systém odiovani na jeho
pracovisti je nespravedlivy, Z€ aickla cokoliv, & pracuje s jakymkoliv nasazenim,
odmeny se ddéka pouze pracovnik, ktery sice pracujgd) ale ma lepSi osobni vztahy
s vedoucim. Takova situace bohuzZel v dnesnidwmi Zadnou vyjimkou. Z tohoto
pohledu je tedy nezbytné, aby se na&owméni kritérii podstatnych pro od#ovani

¢i povySovani podileli i sami péiteni pracovnici, kdy tato kritéria jsou vSem znama

a jsou jimi akceptovana.

Tim, Ze se snazim své gomené motivovat k vySSimu pracovnimu vykonu, tak
jim zarovei musim odstngovat zdroje jejich pracovni nespokojenosti a vigvdakové

pracovni podminky, které je nejen motivuji a pofpikevySSim pracovnim vykam,

ale také uspokojuji co nejvysSigmt jejich poteb.

VSechny pracovniky nelze v Zadnémipadt motivovat stejnym zjsobem,
proto je ukolem vedouciho, aby poznal své fmmhé a ke kazdémutigtupoval
individualng a zvolil ten spravny Zisob stimulovani jeho pracovniho vykonu a poskytl
mu pra¢ to, pocem dany pracovnik nejvice touZzi.é&tjni otdzkou spravného,
efektivniho a dinného motivovani je krotnvzajemné dveéry, poskytnuti utité miry
odpowdnosti, gedevSim znalost neuspokojenychipbt pracovnik jejich vedoucim.
Ten pak musi zvolit takovy #Zgob stimulovani pracovnik aby tyto pateby byly
naplreény, ¢imz dojde k pozitivnimu ovlivéni jejich pracovni vykonnosti a tim také

aspeSnosti celé organizace.

Uvedeme si zde éhteré zpisoby, kterymi mize vedouci pracovnik docilit

vysoké pracovni vykonnosti svych gagenych:

v" motivovanim svych padzenych svym osobnintladem,

v vytvarenim a udrzovanim pozitivni atmosféry,

v respektovanim individualnich  odliSnosti(zvlastnosti) jednotlivych
pracovniki a dosazeni toho, abyémkazdy jednotlivy pracovnik pocit,
Ze osobn prispiva ke splani spolénych Ukoti, Ze ma radost a citi
uspokojeni @ jejich plreéni, Ze i jejich plréni je vyZzadovano to nejlepsi,
co v rém je, ze byl po spbni svych Ukol odmeénen spravedli¢, Ze ngl pii
pinéni Ukoli kromg swiené odpo¥dnosti, také jisté pravomoci k jejich
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splréni a v neposlednifact, aby n&l pracovnik pocit, Ze se jako osobnost
stéle rozviji a &i se kéemu novému,

vyuzivanim pozitivniho i negativniho motivovanicmérg s grevahou toho
pozitivniho,

obsahem s%ovaného 0kolu, kdy by & vedouci zohlednit zajmy
pracovniki a s¥fit konkrétni ukol takovému pracovnikovi, ktery jejide
pInit se zajmem a radosti,

poskytnout pracovnilm moznost, aby se sami rozhodovali, coZzenbyt
pro rekteré pracovniky tim nejsiésim stimulem,

respektovani pravomoci pgzienych,

pracovnika, Ze jeho ukol magity smysl, je roviz velice silnym stimulem,
projevovani dvéry ze strany nadzenych a s tim také poskytnuti nezbytné

123

pomoci a podpory, pokud je ji geba.

V souvislosti s vySe uvedenym, jeéelba upesnit, Zze co se ¢ poskytnuti

moznosti rozhodovat, souvisielegovani pravomoci To nmiZze nastat teprve, kdyz

vedouci poskytne svému pdzenému ufitou volnost a mozZnost k samostatnému

rozhodovani. Proces delegovani pravomoci zahrnuje:

v

v
v
v

uréeni vysledk, které jsou na éité pozici @dekavany,

uréeni konkrétniho Ukolu pro tuto pozici,

delegovani pravomoci pro sghi téchto Ukoti,

urceni osobyvedouciho)ktery za spléni ukoli na dané pozici odpovida.

V praxi to znamend, Ze tento proces nelze dloxdt, nebd nikdo nenize

dosahnout stanoveného cile bez dos&tgteh pravomoci. Delegovani pravomoci

je sowédsti celkového procestizeni, ale stefh jako mnoho jinychéinnosti ma sva

Uskali a také tutocinnost je teba se naiikt. Nespravné delegovani pravomoci

je divodem mnoha neusphi. Nelze ji samoiejmé aplikovat ve vSech oblastech

a je teba zvazit, kde ma Sanci na &ésp, a kde by to bylo spiSe ke Sk@bol&né \&ci.

Podminkou usgného procesu delegovani pravomoci je vzajemin&ra, ktera

123 VIZDAL, F., Psychologiefizenj Brno: Institut mezioborovych studii, 2007, s. 184
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se ziskava postupnV prvni fazi musi byt tomuto naklén predevsSim santidici
pracovnik'?*

Jaky by tedyidici pracovnik @ mimo jiné skuténé byt? Minimalré by mgl
sphovat nasledujici Wiet vlastnosti:

<

schopny dodéavat druhych sebgéru,
piijemny a vlidny,

schopny porozugmi,

neoblomny, kdyz je to pteba,
spravedlivy,

piimy a poctivy,

nesobecky a ohledupiny,
opravrene kriticky a sebekriticky,
oteweny,

nezavisly,

respektovany ostatnimi,
zodpowdny,

AN NN N Y N N N N NN

ochotny nechat si poradit,

<

schopny vazit si druhych lidi.

Naopak zde je Wet toho, jak by séidici pracovnik chovat neth

<

snadno se rozzlobit,

tézko odpoustt,

myslet gredevSim na sebe,

stala snaha radit ostatnim,

ptilis podléhajici viim,

ptilis usilujici byt aspsnym,

s pilis velkym respektemipd autoritou,
delajici se dilezitym,

prilis a rad se chvdlici,

negivétivy, zlostny, agresivni,

presfilis sebe¢domy,

AN N Y N U N N N N

neschopny omluvy, kdy? je tohieba®?®

124 HORAK, R.,ManagementBrno: Institut mezioborovych studii, 2008, s. 51-5
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Mit svobodu v praci

Pokud chceme motivovat zéstnance, pak by jim &a byt dana dostatea
mira svobody v praci. Svoboda v takové paddily nebude tak strikéndilezité pro
organizaci, aby za#stnanci byli v pesr# stanovenou hodinu na svém pracovisti,
v presré vymezenéntase si sédli svatinu, oled ¢i si dali kavu. Svoboda, kdy nebude
tak dilezité, zda ¢lovék svou praci vykonava na svém stanoveném pracpvisti
v predepsaném pracovniéncivilnim odkévu. Pokud si svoji praci odvede ve stanovené
kvalité i kvantité, tak geci neni dlezité, v jaké dob a na jakém mistji vykonava.
Existuje samozjmé mnoho drufi praci acinnosti, které je mozné vykonavat jen
na ugitych mistech a witym zpisobem. Nicmé# je také velké mnoZstvi zastnani,
kde by se tento novy trend @Spe uplatiovat mohl.

PrestoZze se vedtSirg aspekd nasich zivol (rodinny zivot, ekonomika, politika,
podnikani)snazime a touzime rozhodovat svoliodrpo svém, tak kdyZde nafadu
naSe prace, nasSe z&mani, tak se objevuje obrovské mnoZstvi omezétigku,
svazujicich pravidel a byrokracie. To jsouvddy, diky kterym je zagstnaném
v kongném disledku bramno vtom, aby svoji praci vykonavali lépe a efek¥ju
Prav z divodi téchto omezeni lidé jako zastnanci ztraceji pocit, Ze maji nad svym
pracovnim Zivotem kontrolu. Organizace jako Zamavatel by rda svym lidem —
zamestnan@m vytvaet takovy prostor, ktery je bude stimulovat k vy$diciative
a kreativit a podporovat je vtomto. Lidem jéeba dat pdtbny prostor. Podle mého
nazoru se i v naSich podminkéchHispoupilo az pilis k taylorismu® (Frederick.
W. Taylor — teorie &leckého managementukde neni zagstnanédm dan onen
potiebny prostor. V tomto systému neni vyuzivan potdricazdého ze zatstnand,
kdy je od nich poZzadovano pouze spihkonkrétniho déiho Ukolu, utité ¢innosti.
Zamestnavatel by rl byt schopen vyuzivat veSkery potencial svych &tmang,
neba’ nikde neni psano, Ze poudevek, ktery je na vedouci pozici, musi mit vzdy ten
nejlepSi napad. Pokud jovéku dana moznost, aby se ke své pracainnosti
vyjadril, a jeho nazor je poté zohlsalvan, misobi to na &§ kazdopada lépe a k praci

je daleko motivova¥jsi.t?®

125 REHOR, A., Zaklady teorie a praxgizeni,Brmo: Institut mezioborovych studii, 2004, s. 11145,
126 CARNEY, M., B., GETZ, I Svoboda v pracPraha: PeopleComm, 2011, s. 11.
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Bill Gore (zakladatel dnes jiz sioznamé a uzndvané zhs Gore-Tex
vyrakejici nepromokavou membranuglmi dol¥e pochopil a byl feswdeeny o tom,
Ze zpmisob, jakym myslime a jedname, je oviwntim, jak o sob a o své praci
mluvime. Nahradil vtomto ohledu tedy své #Zamance tzv.,spolecniky”, jejich
pracovni pozicezavazky” a jejich manazerylidry.” Bill Gore zde vyuzZival svych
zkuSenosti zigdchoziho zasstnani ve firmi DuPont, ve které, kdyZz byloreba
realizovat ukity projekt, sestavili za timto éélem maly tym, ve kterém vSichni
pracovali spolené jako rovny s rovnymi a neplatila zde Zadna hidrar.cPracovali
spolg&n¢ a vSichni davali k dispozici vS8echny své znalastikuSenosti. Po dokoéeni
projektu se pak vSichni vratili zase na svévgudni mista. Bill Gore se domnival,
Ze kdyz tento systém funguje u vyjibmych a ¥tSich projekd, tak pr@& by nemohl
fungovat i u BZnychg¢innosti a stale. Tuto mySlenku poté zaved| do @aakyla velmi
aspesSnd. Jako nejvysSi hlava ve fitrmikdy se svymi zagstnanci nemluvil stylem,
co by ngli a jak by ngli, ale pr&¢ naopak. Ptal se jich, jak by v dané situaci reafjov
oni, pof. jak se zachoval ten, kdo se do podobné situaseidd’

Tato mySlenka je podle mého nazoru velmi dynamiaké&a vysokou Sanci
uspet. Pokud vedouci pracovnik bude se svymiifmmhymi jednat tak, jako by byli oba
dva na stejné Urovni a bude poslouchatemyslet nad jejich nazory a poznatky, ma
velikou Sanci, Ze tito za¥kstnanci budou nejen dost&teé motivovani ke své préaci, ale
také pijde nahoru mira jejich angazovanosti, loajalnostiddanosti firnd. Takovy
zantstnanec nabude dojmu, Ze ijeho nazor je proéalspcelé organizace
nezanedbatelny a Ze je pro svou organizadeézity. To m& v kongném disledku
nemaly vliv na jeho pracovni spokojenost, ze kierdoak odviji i jeho motivace k dalSi
praci, k dalSim ukdim. Neni nic horSiho, nez kdyZ vedouekne zardstnan@m,

Ze uvita jejich ndpady a péshy a poté je odkaze na schrankwddy, interni webovou
stranku apod., kde se nakonec jejich néapadikdo ne¥nuje. Lidrem se ale nestane
ten, kdo to ma napsano v pracovni smiguale pouze ten, za kterym jdou pracovnici
spontany, piirozere. Tedy ten, ktery je schopen z&mandm podat a vysstlit
diuvody svych rozhodnuti a je ochoten a schopen nels&duPokud neni zatstnaném
fadre vyswtleno, pr@& maji clat nico tak ¢i onak, ve svém nitru tuto myslenku
nepodporuji a je tedy velice praygbdobné, Ze se takovaifmeni budou snaZzit spise
obchéazet adat si to po svém. Tim ale tenstovek ztraci divéru ,svych® lidi, kterou

12T CARNEY, M., B., GETZ, . Svoboda v pragPraha: PeopleComm, 2011, s. 24.
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jen €zko bude znovu dobyvat. Pro Goreaypolecniky” (zan¥stnance) je dilezité,
aby se citili ve své praci svobodni, néhmouze z prace, ve které nachazeji smysl,
nachazeji krom n¢j také své vlastni uspokojeni. A to je podstatadvidy &inné
a efektivni motivace za¥stnand Kk jejich praci. S tim pak jde ruku v ruce take dcdp

celé organizac&®

Tim, Ze dame prostor svym z&stmaném a jejich kreativig, aktivité
a tvaivosti, mizeme ziskat rozhodujici naskok oproti konkurenoi.vEak neni Upka
jednoduché. Uvolnit potencial skryty v jednotlivycpracovnicich fpedpokladéa
vSeobecny firemni konsensus, Ze vSichni dohromé&diyov moznostech firmy o mnoho

vice, neZ by mohl znéat jednotlivé?,

Tohle je vS8ak podle mého nazoru veliky problém nanaowdasnych firem
a organizaci. Mluvim také o vlastni zkuSenosti ¥éhe zamistnani, kde vicemén
existuje pouze jedna pravda a jedefisgb, coz fedstavuje nazor nejvySe postaveného
funkcion&e. Kazdy jiny nazor je udajnnekvalifikovany a neni tedy hoden ani
zamysSleni, natoZz pak realizace. Tim je ale celarirgce pipravovana o spoustu
moznosti zlepsit svoji Urovie kvalitu a image nejen u k&gnosti, ale pedevSim také

sama ped sebou, ifed vSemi svymi zasstnanci.

4.5 Stimulace, pracovni motivace a vykonnost

Motivaci v ¢innostechilovéka chapeme jako viiiti hnaci silu, ktera organizuje
veskerou jeho aktivitu, a to srem k vytenému cili. Tento cil vS8ak neni na tomto
¢lovéku nezavisly, ale je podroben slozitému subjektiwniztvanovani.

Pri fizeni pracovnik jako jednotlivéi nebo jako pracovnich skupin je nutno
vytyc¢ovani cii u tchto pracovniik aktivné formovat. Zakladem tohoto Ukolu je
vyclenovani a owrovani skuténosti, které jsou pro jednani pracovnika mdatika

dulezité a maji stimulujicidinek.

Stimulace (stimulus, lat. osten, pobidka, v psychologii @ema pro podet,

vyvolavajici @jakou reakci, obvykle je mén jako vjSi podrit, ar jiz fyzicky objekt,

128 CARNEY, M., B., GETZ, I Svoboda v pracPraha: PeopleComm, 2011, s. 31.
129 CARNEY, M., B., GETZ, I Svoboda v pracPraha: PeopleComm, 2011, s. 41.
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udélost nebo chovani jinéhdoveka apod.j* predstavuje skupinu ¥Bich podst,
pobidek ¢iincentivi, které maji utitym zpisobem jednaniclovéka usmdrnovat

a pisobit na jeho motivaci. &dy dochazi v literatie ke sldovani pojnit motivace

a stimulace vtom smyslu, Ze se objevuji iaformulace ,vedouci motivuje své
podiizené hmotnou a moralni odnou’, kdy vnéjSi pobidky a vnitni pohnutka splyvaji

v jedno. VrEjSi motivani pobidka ma na viiiti pohnutku ten pravy motivai (€inek
pouze tehdy, je-li tento stimul v souladu s aktu&ltuaciclovéka a jeho motivénim
profilem. Vliv stimulace na motivaci pracovniho fghi je nezpochybnitelny. Neni
vS8ak mozné zuzit motivaci pracoviiilha omezeny okruh stimulujicich fakiiorale

je tteba na & pohlizet komplex# neba’ se vzajem& ovliviwuji a prolinaji. Smyslem
pouzivani stimui je podnitit u pracovnik urcité aktivity nebo skteré naopak omezit.
V pracovnim procesu ndoveéka pisobi celarada tiznych podstia a vlivi, pricemz
nékteré z nich maji na sdomi vedouci pracovnici, jiné jsou vysledkem¢ipani
organizace jako celku. Co je jim vSak s@golé, je to, Ze se snazi u druhych pracoinik
nééeho dosdhnout. Stimulace na motivaci pracovnihamgedcélovéka pisobi vzdy
ne@imo, vzdy dochazi k laméani 8ich podsta pies vnitni podminkycéloveka, resp.
pusobi skrze & Pro konény vysledek je vSak také velmilgzité osobni viastnosti
konkrétniho¢loveéka, jeho postoje, hodnoty, idealy, Zivotni zkuS¢inageho aktualni
stav. Na dinnost stimulace ma vliv Uroviea skladba motivace pracovniho jednani
Cloveka. Rilis vysoka nebo ifiliS nizka urové motivace pracovniho jednéni snizuje jeji
acinnost. Stimulace je nejefektigjdi, kdyZz ma pracovnik maly zadjem o praci a jeho
Ukol je pomdrné jednoduchy. V opmém Fipad narsta Grové vnitini motivace
pracovnika-!

Zakladni podminkou uspné stimulace pracovriikie znalost jejich osobnosti
a Vv ramci osobnosti pak znalost motinéo profilu. Jen tak je mozngit* stimulaci
na miru. V Zzadnémifpact ale nelze stimulaci chapat, jako jednorazovy Skimulace
musi probihat stale. Variabilita lidskych pelt a jejich motivénich struktur je stefh
pestra jako stimutmi prostedky. Stimulem mize byt cokoliv, co je pro daného
pracovnika vyznamné a co muibe organizace nabidnout. Zde jeiety stimul&nich

prostedki podle jejich zavaZnosti pro organizaci:

v" hmotna odnina,

130 NIVERSUM Vaeobecna encyklopedie 4. @taha:Odeon, 2002, s. 229.
131 RUZICKA, J., Motivace pracovniho jednérfPraha: Vysoké Skola ekonomicka, 1992, s. 70-73.
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obsah préce,

povzbuzovani — neformalni hodnoceni,
atmosféra pracovni skupiny,

pracovni podminky a rezim préace,

identifikace s praci, profesi a organizaci,

AN N N N NN

externi stimulani faktory*?

Za hlavni stimulani prostedek je povaZzovanamotna odnéna, a to gedevsim
z toho divodu, Ze je zdrojem existémich prostedki dalezitych pro Zivot nejen
pracovnika, ale celé jeho rodiny.ake byt v podob perézni (mzda, odrna, plat,
prémie, cilové prémie, odimy za vySSi vykony...ple také v jinych specifickych
podobach(nap®. sluzebni auto k dispozici, slevy na podnikov&izhacité mnozstvi
tohoto zboZi zdarma, bezdng zamistnaneckeé fjcky, dichodové nebo jiné pojisti,
prispevky na obléeni, kulturu, sport, zdravotnické sluzby, dopra&pecificka hmotna
odnena, pokud je cileh a vhod® naprogramovana na aktualni situadijgmce,
je ®inngjSi nez odmina pewzitd. | vtomto pipadd je nezbytnou podminkou
spravedlivy pistup k #Emto hmotnym odrnam, a to nejen pro vilastni stimulaci, ale

také pro vytvéeni bezproblémovych mezilidskych vziafa pracovisti**?

DalSim vyznamnym faktorem stimulace bezpochybyolsah vykonavané
prace ktery ale neni u vSech pracowvhilstejre (cinny. Kazdého pracovnika vice
oslovuje jiny aspekt vykonavan&innosti (nap’. apel na tvéivé mysleni,
na samostatnost, autonomii, systematické myslerdpstt na praci, na vlastni
schopnosti, na prestiZ, na seberozvoj, mocie @ druhé lidi, pée o pirodu). Ridici
pracovnici maji v rukou stimulai nastroj v podab povzbuzovani pracovnik jejich
neformalni hodnoceni, ve kterém jsou obsazaeyd¥ i pozitivni prvky. V racionalni
roviné se vlastd jedna o zptnou vazbu, kdy vedouci dava pracovnikovi informace
otom, Ze pracuje dob ¢i nikoliv. Aby byla zgtna vazba nefinngjsi, musi byt
podavana konkrétnv pribéhu ¢innosti nebo dsré po jejim ukokeni. Spravny vedouci
na svych pracovnicich ogie veSkeré pozitivni vysledky. Naopak stejdilezité
je také umini upozornité¢lovéka na chyby, aniz by byl timto dorazen od vykondvan

prace. Atmosféra na pracovistie nemén dulezitym prvkem Usggné stimulace

132 BEDRNOVA, E., NOVY, |, Psychologie a sociologiézenj Praha: Management Press, 1998, s. 269-270.
133 BEDRNOVA, E., NOVY, |, Psychologie a sociologiézenj Praha: Management Press, 1998, s. 270.
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pracovniki. Vedouci pracovnik sice néie pracovni skupi naidit, jak se maji
chovat, ale kazda socialni skupina méa sva vlastavigla, normy a projevyRidici
pracovnik na tuto skupinutrbe psobit a @ni v této skupit timto ovliviiovat. V rdmci
pracovni skupiny si pracovnici vzje&porovnavaji své pracovni vysledkgimz
dochazi k posilovani sebglomi jednotlivych pracovnik Soutzeni mezi jednotlivymi
pracovnimi skupinami podouji motivaci lidi dosahnout lepSich vykiorpricemz tato
soutzivost posiluje soudrznost dané skupiny. Steffilezité jsou taképracovni
podminky a rezim pracelo, Ze se za#éstnavatel postara o to, aby pracovnici pracovali
v dobrych zvukovych, tepelnych, &elnych, mikroklimatickych a jinych podminkach,
vytvari tim dobry zakal k vzajennlepSim vztabm a také ke zlepSeni pracovnich
vykoni. Nezajem ze strany za&stnavatele o pracovni podminky zstmand pasobi
vzdy zn&né destimul&ng, a to i festo, Ze hmotné odmy zangstnané jsou na vysoké
arovni. Nedilnou satasti uspSné stimulace jeidentifikace s praci, danou
vykonavanou profesi a organizagako zamdstnavatelem. S praci je identifikovan
takovy zamistnanec, ktery ji fijal za svou a bere ji jako s@ést svého Zivota.
Identifikace s profesi znamena, Ze tuto profésvek povaZzuje za saist své osobni
charakteristiky. Propojenim identifikace s prachfpsi a podnikem se pracovni vykon
udrZzuje dlouhodob na vysoké uUrovni, pracovnik je odgoiy, tvaivy, hospodarny,
aktivni a vsticny k spolupracovnikn. Zdaleka ne kazdylovék miZe fici, Ze svou
profesi si zvolil doke, Ze je s ni spokojelxterni stimula‘ni faktory ochotu k préci
ovliviwuji také. V tomto fipacdt se jedna o celkovy image podniku, ktery je vniman
v celospoléenském kontextu, otazkou prestize agsbiv Zkratka, jaky bude image
podniku, takova bude mira stimulace k prééi.

Zaméstnanecké vyhody

Pod pojmem za#stnanecké vyhody si ideme pedstavit slozky odeny
poskytované navic Kiznym formam pe¥¢ni odngny. Zahrnuji také polozky, které
nejsou pimo odngnou. Cilem takové pdndni organizace je poskytnuti atraktivniho
a konkurenceschopného souboru celkovych @dnkteré maji za Ukol nejen ziskat,
ale fredevsim udrzet®

134 BEDRNOVA, E., NOVY, |, Psychologie a sociologiézenj Praha: Management Press, 1998, s. 272-276.
135 ARMSTRONG, M.,izeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing, 2007, s. 595.
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Zamestnaneckymi  vyhodami, neboli benefity, ibeme rozugt snahu
zanmestnavatel ziskat, udrZzet a motivovat své zgsmance Kk vysSim pracovnim
vykonim a pracovni k&zni. Zdaleka se nemusi jednat pauz8eobect rozsfené
a oblibené stravenky. Jak jiz bylo uvedeno vydgerse nafiklad jednat o automobil,
mobilni telefon, notebook, tablgi jina elektronika pro sluzebni i soukroméely,
zapijcovani Gzné vybavyc¢i zatizeni, gispivky na pojiséni, penzijni pipojisteni,
rekreaci, vzdlavani, sport, volngasoveé aktivity, ubytovani, nadstandardni zdravotni
sluzby, relaxani sluzby, pispivek na dopravu, jizdenky, Skoleni, ¥#/aci kurzy,

zvyhodréné pijcky ¢i neperzni dary.

Také mohou mit formu tenych giplatka, nag. lokaini giplatek, diety,

piiplatky za praci pesas, fiplatky za sminnost, piplatky za pohotovost.

Ve velkém mnoZstvi dneSnichretinich a velkych podnikje jiz poskytovani
zantstnaneckych benefit spiSe samdejmosti. Bez d&chto benefit se vSak museji
obejit zamstnanci menSich a drobnych podnikatel to bd’ proto, Ze se v této oblasti

zantstnavatel pilis neorientuje a ma strach z isgtu administrativy.

Pro¢ tolik zamgstnavatal svym zamistnaném vilast benefity nabizi

a poskytuje? Zde jsou uvedeny dva zakladwbdy hovdici pro jejich pouzivani:

v pro ol strany, tedy pro za¥stnavatele i zagstnance je pouzivani benéfit
spojeno s Usporou na danich a odvodech na soaiabiiavotni pojigni,

v benefity gisobi a maji stabilizai a motiv&ni efekt podstath vyssi, nez
kdyby zangstnavatel vS&eSil v rAmci platu.

Pokud by zarmstnavatel svym zagstnanédm neposkytoval za#stnanecke
vyhody v podob benefifi, miZe se to v ufitych situacich projevit jako jisty handicap
a konkurenini nevyhoda. Tomuto se nejspiSe snazi kazdyégamavatel vyhnout
a predchazet®

136
http:/iwww.awdcr.cz/awdcz/cz/awd_home/zam_stnanegkedy/p_inosy_programu.html,

http://lwww.mesec.cz/clanky/vyuzivate-zamestnanadiedy/.
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Il. PRAKTICKA CAST
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5. EMPIRICKY VYZKUM

Empiricky vyzkum byl provah v rdmci organizace, kde je z&tnan autor
této prace, tedy Polici€R. Byl provadn v ramci fisobnosti Krajskéhdeditelstvi
policie Olomouckého kraje, a to formou anonymnitmtadniku. V dotazniku bylo
28 otadzek souvisejicich s motivaci zestmané — policisti k vykonavané préci, jejich
pracovni spokojenosti a podminek, které jim jsou steany jejich nakizenych
vytvareny. Posledni dv otdzky jsou koncipovany tak, Ze respondent vybira
z nabidnutych moZznosti ty aspekty, které podig nejvice ovliviuji jeho motivaci
a chu’ k préci, a to jak v kladném, tak i zaporném smy€laelkovy pd@et tchto aspekt
k vybéru byl 19.

5.1 Z&akladni cile a hypotézy vyzkumu

Cilem diplomové prace stématem motivace &dnmané jako aspektu
persondlnihaiizeni bylo pedevsim hledani odpédi na otazky souvisejici s tim, jak
je mozné zawstnance dostate¢ a efektiviek motivovat, kde se skryvaji uskali této
problematiky. Zakladnimi otazkami byla Urdvenotivace zamstnan@ v konkrétni
organizaci, a to v ramci Polic€R. Ve vyzkumu byly hledany odpadi na otazky,
které aspekty tykajici se motivace jsou preferovg@ayotnymi zagstnanci — policisty,
jak je urova jejich motivace a spokojenost odvisla od jejicldlani, wku, zdaazeni

v rdmci FCR ¢i délky dosavadni sluzby.

Vzhledem vybranému tématu diplomové prace byly atany nasledujici

hypotézy:

H: - Pro zangstnance a vykon jejich prace méa n#$i pozitivni viiv vySe mzdy.

H, — Pro zangstnance je dlleZitSi jistota stalého pracovniho mista nez charakter

pracovnicinnosti.

Hs — Zan¥stnand, ktesi mohou spolurozhodovat o zalezZitostech souvishjisijejich

praci je vice nezth, ktéi tuto moznost nemaji.
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H4 — Zam¢stnanci jsou ze strany z@stnavatele dostate¢ a vhod@ motivovani ke své

praci.

Stanoveni vySe uvedenych hypotéz vychazi z vidstrdkuSenosti u této
organizace, které jsou post@pprohlubovany, icemz u PolicieCR pracuji necelych
12 let. Formulace hypotéz se odvijela &chto zkuSenosti aredevsim pocit a dojmi
z poslednich &kolika let, kdy byly policiskm snizovany platy a také vysluhové
piiplatky.

5.2 Charakteristika a vybér respondenti

Vyzkum byl provadn mezi policisty slouzicimi vramci Polici€ eské
republiky, Krajskéhdeditelstvi policie Olomouckého kraje, kde v &asné dob slouzi
na fiznych pozicich celkem 2.028 polidista olganskych zawgstnané. Policisti
ve sluzebnim po#nu v rdmci Olomouckého krajetpobi ke dni 1. 3. 2013 celkem
1.656 a obanskych zamstnand je zde zarstndno 372.Rro orientaci zde uvadim
je3e celkové pety Policie CR k 1. 2. 2013, kdy k tomuto datu je ve sluzebmimenp
38.360 policist a ohfanskych za@stnand: je ke stejnému datu 9.240, celkem tedy
47.600 lidi. Z tohoto pttu je 1.331 lidi za@stnano na Policejnim prezidiu, 4.668 lidi
u Gtvam: s celostatni fssobnosti a zbyléislo, tedy 41.601 jsou lidé zastnani v ramci

jednotlivych krajskychieditelstvi PolicieCR) >’

Do vzorku respondeintbyli vybrani policisté nafi¢ vSemi sluzbami slouzicimi
v piimém vykonu(tedy zasadh ne policisté zgazeni na jakékoliv vedouci funkci).
Konkrétre se jedna o sluzby paédkové policie, sluzby dopravni policie, sluzby
cizinecké policie a jediné neuniformované, sluzbynknalni policie a vySé&bvani.

Celkem bylo vytvéeno a distribuovano 100 dotazinjlpricemz z tohoto p&iu
se jich vrétilo 82radre vyplnénych a tedy vhodnych ke zpracovani. Navratnost
dotazniki tedycinila 82 %. Tento p&et nas¥dcuje tomu, Ze policisté k tomuto tématu
pristoupili zodpo¥dre a se zajmem. To je nejspiSaigpbeno zrnami v ramci policie
v nekolika poslednich letech,tgiz v otdzkach obsazenostich nejvysSich post tak

predevsim reorganizaci, novou avizovanou systemizaciredevsim platovymi

137 Zdroj: Informaini systém EKIS I, Polici€R, Bez zaruky.
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podminkami. Ty posle@dn uvedené sevposledni dobjevi pra¢ jako
ty ejvyznamgjSi, kdy byly policisim razantnim zgsobem sniZzeny jejich platy.
To meélo na jejich spokojenost a motivackiig nezanedbatelny vliv.

Vyzkumny vzorek respondeintje rozdlen dle pohlavi(muzi a Zeny) veku
(narozeni ped rokem 1980 a po tomto rocejélky sluZzebniho po#nu (slouzici
do 10 let a pes 10 let) vz&lani (st'edoSkolské s maturitou a vysokoskolsk&azeni
dle slozek v ramci €R (poradkova sluzba, dopravni sluzba, cizinecka sluzheépa

kriminalni policie a vySébvani).

Naprosta ¥tSina respondetitbyli muzi, coz také odpovida celkovému reéteai
vramci celé policie. Mug tedy zcelkového pbu 82 respondefit bylo
78 (coz pedstavuje 95,12 %4 pouze 4 zen{4,88 %).Kritérium wku bylo rozaleno
na policisty narozenéiged rokem 1980 a po tomto roceijcpmz z celkového pbu
responderit bylo narozenych do roku 1980 vibo 65(79,27 %)a narozenych po roce
1980 bylo 17 responden{20,73 %).Co se tye rozaleni policisti podle délky jejich
sluzebniho powru, tak bylo stanoveno kriterium 10 odslouZzenych [ celkového
poctu respondetit bylo slouzicich do 10 let 26 responde(B81,70 %) vice nez 10 let
uvedlo, Ze slouzi celkem 56 respondeni68,30 %). V souvislosti s nejvySSim
dosazenym vz#lanim policistt nebyly zaznamenany tém Za&dné rozdily.
StredoSkolské vz#lani (coz je jednou z podminek Kjeti uchazée do sluzebniho
porreru prisludnika PolicieCR) uvedlo 44 respondeini(53,66 %) a s vysoko3kolskym
vzcklanim bylo 38 respondeint(46,34%). Podle pisluSnosti k jednotlivym sluzbam
vramci policie vyplnilo dotazniky nejvice polidistze sluzby kriminalni policie
a vySetovani, a to v p&tu 30 (36,59 %) pak nasledovali policisté slouzici u dopravni
policie v patu 28 (34,15 %) responderit pasobicich u sluzby gadkové policie bylo
16 (19,51 %)a nejmén zastoupenou sluzbou byla cizinecka policie $#tp& (9,75 %)

5.3 Otazky dotazniku, grafy a vysledky

Otézky v dotazniku byly i jejich zpracovani vyhodnocovany kazda samostatn
piicemZz bylo navic jest zvoleno ®&kolik kritérii, podle kterych byly vzajenin
porovnavany odpayi jednotlivych otazek. Jednotlivé otazky byly farlovany tak,
aby na zakla#l vyhodnoceni odpadi bylo mozné ziskatiphled a informace o Urovni
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motivovanosti zarstnan@ — policisti k vykonavané praci. iedevSim vSak pomoci
odpowdi na stanovené otazkyéfo dojit k potvrzenici vyvraceni vychozich hypotéz

vyzkumu.

Jednotlivé otazky jsou nejprve vyhodnoceny v cedav kontextu odpasdi
oznaeném,Celkem*" a teprve poté byly odpeédi rozctleny podle vybranych kritérii.
Co se tye pislusnosti respondeitk jednotlivym sluzbam v ramci policie, byly
odpowdi vyhodnocovany a porovnavany mezi nejvice zastoumi sluzbami, tedy
sluzby ,krimindlni policie a vySefovani“ a ,sluzby dopravni policie’ Z vlastnich
zkuSenosti byla zvolena jako velmi podstatna prdivaoi k praci délka, po kterou
je respondent ve sluzebnim p&on Hranici pro toto kritérium byla zvolena délka
sluzebniho pogru ,do 10 let* a,pies 10 let? DalSim kritériem pro vyhodnocovani
a porovnavani odpedi, bylo zvoleno dosazené \déni respondeidt tedy
~StredosSkolské“a,vysokoskolské: Jako vhodné kritérium byl zvolergék responderit,
kdy byly porovnavany odp@di narozenych,do roku 1980“ a ,po roce 1980°
Responderiim byly v dotazniku nabidnuty moznosti odpovidatsledujicich Skalach:
»naprosto souhlasim / spiSe souhlasim / spiSe héasim / naprosto nesouhlasim.”
U otdzky ¢. 17 byly nabizené odpédi ,ano / ne / nevim / nemam informace
o motiva’nim programu PolicieCR.“ Otazka¢. 24 nabizela row odlisné moznosti
odpowdi, a to,velmi zajimava / zajimava / nezajimavéa / velmiajiezava.” Odpowdi
jsou pro lepSi nazornost zpracovany diehtednych graf. Nakonec otazky. 29
ac¢. 30., kde byla respondéimh nabidnuta k vydyu celaiada aspekt ovliviujicich
jejich préaci, byly vyhodnoceny a iszeny do tabulek, a to podldlezitosti €chto
aspeki pro jednotlivé respondenty. Tatailezitost je v pisluSné tabulce vyjddna
procentueli.

5.4 Vyhodnoceni vysledi vyzkumu

Udaje k respondentim

Z celkového p&tu 100 distribuovanych dotaziiikse jich vratilo celkem
82fadre vyplnénych, coZ pedstavuje navratnost 82 %. Z tohotoctpobyly pouze
47eny (4,88 %) zbylych 78 (95,12 %) predstavovalimuzi. Vzhledem k tomu,

Ze jednou ze zakladnich podminek préijep uchazée do sluzebniho pafru
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piislugnika PolicieCR, je dosazenéigtdodkolské vzglani s maturitou, byly vzhledem
ke vzdlani zvoleny pouze dv moznosti, tedy #edoSkolské a vysokoSkolske.
Responderit sestiedoSkolskymvzdlanim, ktéi vypinili dotazniky, bylo 4453,66 %)
a respondeiits vysokoskolskymvzdlanim se vyzkumudastnilo 38(46,34%).

Podle Wku respondenti (roku narozeni) byli odpovidajici respondenti
rozc&leni do skupin narozenych do roku 1960, coZ bylzgoli(1,22 %) narozenych
od roku 1961 do 1970, cozigulstavovalo 17 respondé@n{20,73 %) nejpaetrsji
zastoupenou skupinou byli narozeni mezi roky 19711880, kdy takto odp@delo
47 respondeiit (57,32 %)posledni byla skupina narozenych od roku 1981 ,vgéé&
bylo 17 respondeit(20,73 %).Pro poteby vyzkumu byla fi vyhodnocovani odpadi
tato skupina zUZena na policisty narozené do rdd@®01a po tomto roce. Po tomto
zUuzeni odpovidalo zastoupeni narozenytedprokem 1980 v pibu 65 (79,27 %)
a respondeiit narozenych po roce 1980 bylo z celkoveh@tpol7 (20,73 %) tedy
naprosta #tsSina respondefitie starSi 33 let.

SloZeni vybérového vzorku respondentt
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Graf ¢. 1 — SloZeni vgioového vzorku respondenpodle giznych kritérii

Nejvice zastoupenou skupinou respondeoyli ti, ktefi jsou zdazeni usluzby
kriminalni policie a vySetrovani, celkem 30(36,59 %) pak nasledovali policisté
slouzici u dopravni policie v ptu 28 (34,15 %) responderit pasobicich u sluzby
poradkové policie bylo 119,51 %)a nejmén zastoupenou sluzbou byla cizinecka
policie v patu 8(9,75 %).
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Respondenti podle pfislusnostik jednotlivym sluzbam
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Graf¢é. 2 — Rozdeni respondertpodle gislugnosti k jednotlivym sluzbam Poli¢i®

Co se tye délky sluzebniho pordru, tak nejvice respondenbylo v kategorii
mezi 10 a 15 roky ve sluZpcelkem 2732,93 %).Nejmért zastoupenou skupinou byl
policisté slouzici mé&nhnez 5 let, kterych bylo 1@14,63 %)a naopakdch, ktéi slouzi
vice nez 20 let, ki¢ byli zastoupeni stejnym ptem jako pedchozi skupina, tedy
12 respondenty. Mémez jeden rok ve sluzebnim pé&m nebyl Zadny z respondént
Ve skupir slouzicich do 10 letéku bylo celkem 14 respondénfl7,07 %)a do 20 let
bylo celkem 17 responden(20,73 %).Pro poteby vyhodnocovéani dotaziiilbyly tyto
skupiny zuzeny na skupinu respondenkteri jsou ve sluzebnim pofru v trvani
do 10 let, kdy takto odp@delo 26 respondefit(31,71 %)a slouzicich déle nez 10 let,
kdy takto odpowvdélo 56 respondeit (68,29 %) Je tedy #jmé, Ze nejvice
je zastoupena skupina responderktei jsou ve sluzebnim pofru v rozmezi od 10
do 20 let, tedy 5870,73 %).

Pro zajimavost jsem do dotaznikuraddil také kategorivySe poslednihogistého
mésiéniho prijmu respondenta, kdy na tuto otazku z celkovéh&tp82 respondeiit
odpowdélo pouze 72(87,80 %).Zbylych 10 (12,20 %)responderit na tuto otazku
z raiznych divodi neodpovdélo. Z celkového p&u 72 respondeft uvedlo swj
poslednigisty meEsiéni prijem v rozmezi 15 — 20 tis. K17 respondefit (23,61 %)
v rozmezi 20 — 25 tis. Kuvedlo swj piijem 45 respondeat(62,50 %) v rozmezi 25 —
30 tis. K& bylo 9 respondent(12,50 %)a v rozmezi 30 — 35 tis.&byl pouze jediny
(1,39 ).
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Respondenti podle délky sluzby
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Graf ¢. 3 - Rozdleni responderitpodle délky sluzebniho pera u PolicieCR
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Graf ¢. 4 - Rozdleni respondetitpodle vySe sluZzebnihasi‘niho pijmu

Posledni uvedeny byl policista, ktery jako jedinyedl své narozeniipd rokem
1960 a byl jednim ze skupiny slouzicich déle nekfXdy jeho plat je ovlivén praw
délkou sluzebniho podru. Tento konkrétni policista uvedl délku svéhozselniho
pomneru 37 let.
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Vyhodnoceni odpo¥di na otdzky dotazniku

Na otazku ¢. 1 tykajici se spokojenosti se svymiazenim na sluzebni funkci,
odpowdélo kladre 69 respondeiit(84,15 %) zapor® pouhych 1315,85 %).Z tohoto
poctu je o své odpasdi naprosto feswdceno 25(30,49 %)a spiSe feswdéeno
44 (53,66 %)responderit. Zbylych 13 zapornych odpédi bylo z&azeno k odpoidi
,SpiSe nesouhlasim,tedy nejedna se o kategorickéegdceni o nespokojenosti

se svym sluzebnim g@zenim.

Otazka¢. 1 - Jsem spokojen(a) se svym zafazenim na sluzebni funkci,
kterou vykonavam
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Graf ¢. 5 — Spokojenost policisse svym sluZzebnim/azenim

U otazky ¢. 2 (Mam v amyslu:istat co mozna nejdéle ve sluzebnim ¢rajnbylo
kladnych odpotdi 48 (58,54 %)a zapornych 3441,46 %).Umysl| Zistat ve sluzebnim
poneru co mozna nejdéle nevyzniva z odgahivnijak presvdcive, kdy takto pemysli
.pouze” néco malo pes polovinu vSech respond&nf tohoto mnozstvi navic na tuto
otazku odpotdélo moznosti,naprosto souhlasimpouhych 15 responden18,29 %).
Patet respondefit ktefi nemaji v umyslu dstat ve sluzebnim pairu, rozhodg
nevypovida nic dobrého. Z 34 zapornych odjalbwna tuto otazku jich bylo @.0,98 %)
kategorickych,naprosto nesouhlasim.*
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Otazka €. 2 - Mam v umyslu zGstat co mozna nejdéle ve sluzebnim
poméru

M naprosto nesouhlasim

M spiSe nesouhlasim

M spiSe souhlasim

M naprosto souhlasim

Graf. ¢. 6 — Zardr policisti zistat ve sluZzebnim p@m co mozna nejdéle

V otazceé. 3 (Vim, jaké jsou mé ukoly a jak je mam plnit, abgobkahl(a) dobrych
vysledk) se potvrdila skutost, Ze naprost&tgina respondefitvi, jaké jsou jejich
ukoly, jak je maji plnit, aby dosahli co nejlepSiefsiedki. Kladrgé na tuto otazku
odpowdélo 78 respondeiit(95,12%)a zapora pouze 44,88 %).Porekud wtSi rozdil
byl zaznamenan u respondénslouzicich max. 10 let, kde bylo kladnych pouze
24 odpo¥di (29,27 %) a u slouzicich f@s 10 odpoidélo kladre 54 (65,85 %)

responderit.

Otazka ¢. 3 - Vim, jaké jsou mé ukoly a jak je mam plnit, abych dosahi(a)
dobrych vysledkti

M naprosto nesouhlasim

I spiSe nesouhlasim

M spiSe souhlasim

M naprosto souhlasim

Graf ¢. 7 — Vyjadeni respondetit zda vi, jaké jsou jejich Ukoly a jak je maji plni
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Otadzka €. 4 se tyka moZznosti spolurozhodovat acech, které souviseji
s vykonavanou praci. Z celkového ¢po 82 respondefit na ni odpowdélo kladrs
51(62,20 %)a zapora 31(37,80 %).U této otdzky naprostoigvazovaly odpoxdi
,SpiSe souhlasim” a,spiSe nesouhlasim” kdy takto odpo&délo 69 respondeit
(84,15 %) pricemz jednoznenych odpo¥di, & jiz kladnych¢i zapornych bylo pouze
13 (15,85 %). U této otazky byl patrny rozdil v odpg&dich mezi stedoskolsky
a vysokoSkolsky vztanymi respondenty, kdy prénjmenovani odpovidali kla@n
v pactu 33(75,00 %)a zastupci druhé skupiny kladadpovidali v potu 18(47,37 %)
coz pedstavuje zhruba polovinu. Kladné odpdivtaké gevazovaly u respondent
ktefi jsou ve sluzebnim pafru vice nez 10 let, kdy takto odpaklo 38 respondeiit
(67,86 %)a slouzicich pod touto hranici odgd¥lo 13 respondent(50,00 %).

Otdzka €. 4 - Mohu spolurozhodovat o vécech, které souviseji s moji praci
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Graf ¢. 8 — MoZnost spolurozhodovani

Otézka ¢. 5 (Pro to, abych mohl(a) kvalithvykonavat svou praci, mam pebné
informace)nazn&uje, Ze je vice policigt kteri ke kvalitnimu vykonu své prace maji
dostatek pdebnych informaci nez éth, ktéi tyto informace nemaji. Kladn
odpovdélo z celkového p&tu 59 respondeiit (71,95 %)a zapord 23 (28,05 %).
Odpowdi vSak naznéuji, Zze je jedt stale velké mnozstvi lidi, ktenemaji dostatek
pottebnych informaci ke kvalitnimu vykonu své praceo Pelkovy vysledek v rdmci
celé organizace to jtneni zanedbatelnéislo. Je vSak otazkou, zda si fEiné

informace niZe konkrétni pracovnik zjistit samij je s nimi odkazan pouze na své
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nadizené. \étSina kladnych odpadi se rekrutovala ze skupiny retioSkolsky
vzklanych respondefit a to v pdtu 33 (75,00 %) oproti vysokoSkolakm v paitu
26 (68,42 %).

Otdzka €. 5 - Pro to, abych mohl(a) kvalitné vykondavat svou praci, mam
potfebnéinformace
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Graf¢é. 9 — Potebné informace k vykonu prace

Na otadzku ¢ 6 odpowdélo kladre 37 respondeit (45,12 %) a zapord
45 (54,88 %) pricemz z tohoto p&iu byla &tSina kladnych odpadi od respondefit
narozenych fed rokem 1980, a to 347,69 %)a narozenych po roce 1980 responilent
9 (52,94 %).Z odpodé vyplyva, ze vice nez polovina respondenéma moznost
si pracovni dobu ffizpisobit svym patebam. Tento fakt Ize Zi8i ¢asti ale picist
skut&nosti, Zze sluzba u policie je jednoZn& vymezend a wena tak, aby byla
zajiSkna stéla gpravenost. To je z&Si miry @ipad uniformovanych slozek policie.
Naopak neuformovana s&ast, kokrétd sluzba kriminalni policie a vySetvani
ma v tomto ohledu vyhodu, kterd vSak prameni zosttngizpasobit se aktualni
situaci. V tomto ohledu odpesklo kladre 20 (66,66 %) responderit z krimin&lni
policie a 8(28,57 %)z policie dopravni. Podle délky odslouZzenych letoslpo¥édi
odvijely tak, ze kladhodpowdélo 26 respondeitslouzicich vice nez 10 646,43 %)
a jen 9 slouzicich mémez 10 le(34,62 %).
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Otazka ¢. 6 - Mohu si pracovni dobu pfizplsobit sdm(a) podle potieby

M naprosto nesouhlasim

M spiSe nesouhlasim

M spiSe souhlasim

M naprosto souhlasim

Graf ¢. 10 — Rizpisobeni pracovni doby

Otazka ¢. 7 - Jsem v praci spokojenéjsia vykonavam ji Iépe, kdyZz mohu
spolurozhodovat o své praci
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Graf¢. 11 — Spokojenost zagstnane v zavislosti na moznosti spolurozhodovat o svéipra

Otadzka €. 7 (Jsem v praci spokojéjsi a vykonadvam ji lépe, kdyZz mohu
spolurozhodovat o své prage zcela rozhodujici pro &keni platnosti jedné z hypotéz.
Moznost spolurozhodovat o své praci je vyznamnyktof@m ovliviiujicim pracovni
vykonnost, motivaci a spokojenost zssmand. V celkovém soétu na tuto otazku
odpowdélo kladre 80 respondefit coz pedstavuje 97,56 %. Najisi zastoupeni
u téchto kladnych odpaidi bylo u vysokoSkolsky vzdanych (38), slouZicich déle nez

10 let (54) a psobicich u sluzby kriminalni policie a vyEmtani (30) a narozenych
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pied rokem 1980 (64). Zodpe&di tedy vyplyva znéna dilezitost moznosti
spolurozhodovat o své praci, kdy z celkovéhd@tpaesponderit odpowdéli zaporre

pouze AspiSe nesouhlasim).

Z odpodi naotazku ¢. 8 (zanestnavatel se zajima o moje fly) vyplyva,
Ze pevazn&ast zamstnand nabyla peswdceni, Ze jeho poeby nejsou v zajmu jejich
zantstnavatele. Pouze 27 responderi82,93 %) uvedlo, Zze se o jejich peby
zantstnavatel zajima, a to jeStvolili variantu ,spiSe souhlasim.“Tedy naprosto
preswdéeny o této skutaosti neni ani jeden z dotazanych policisDpany nazor
zastava dohromady 55 respondef®7,07 %) z toho variantu,spiSe nesouhlasim*
zvolilo 31 (37,80 %) a,naprosto nesouhlasim“24 respondeit (29,27 %) VySe
uvedené vysledky potvrdili, Ze se vedeni Poli€iR nezajima ofadové policisty,
o jejich poteby, z¢ehoZz se pak odviji nizka mira spokojenostihto lidi v praci

a v navaznosti na ni pak i samotna kvalita a eféktjejich odvadné prace.

Otazka ¢. 8 - Zaméstnavatel se zajima o moje potieby
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Graf¢. 12 — Zajem zaestnavatele o pdeby zardstnana

Prednétem otazky ¢. 9 bylo to, zda musi policisté vykonavédsto svoji praci
jinak, nez by chili a uneli. Zde je ale teba podotknout, Ze Wipads policejni prace
neni [ili$ prostoru pro vlastni postupy, neborvoradym tkolem Polici€R je chréanit
spolenost fed Utoky proti pravnimiiadu, ale také sama musi jedn&tg® v mezich
zakori. Naopak se nabizi velké pole pro viastni invemaddého jednotlivého policisty
v pripadt jednani a komunikovani siggnosti. Na tuto otazku odp&klo kladre
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celkem 48 respondant(58,54 %) a nespokojenost s moznostilad praci po svém
uvedlo 34(41,46 %).

Otazka ¢. 9 - Svou praci musim casto délat jinak, nez bych chtél(a) a
umeél(a)
90
80 -
70 -
60 - ! -
50 -
40 - ' .
30 - M naprosto nesouhlasim
20 ~ M spi%e nesouhlasim
10 -
0 - M spisSe souhlasim
P IRE N SR S B S BN N SV S M naprosto souhlasim
N T T DY e W P
e @& ¥ L\ NN
\& \l‘ . 4\0 < > (\
F & &L
bg} \{-52’{~ e SN
ERA [e)
S 3°

Graf’. 13 — MoZnost vlastnich postupi praci

Otéazka ¢. 10nam napovidageo o tom, jaké jsou policisin vytv&eny pracovni
podminky k tomu, aby mohli kvalinvykonavat svoji praci. Tim je mySleno jejich
materialni a technické vybaveni. Naprosty souhldént® nevyslovila ani jeden
z dotazovanych respondén¥/ariantu,spiSe souhlasim’jich pak uvedlo 336,59 %).
Zapornou odposd’ na tuto otazku uvedlo celkem 52 respontl€68,41 %) coz Zejme
SWed¢i o jistych problémech a nedostatcich v oblastiemalni a technické vybavenosti
policisti. Jednou #&ci jsou no¥ vybudované recepce, mista pro styk iejesti
a sluzebni vozidla, druhowasi jsou pak ¥ci, které policista pouziva neustale a s nimiz
jsou problémy, nap akumulatory radiostanic, pibace, multifunkni z&izeni,
zaznamova #&eni, vybavenosfresp. nevybavenosgluzebnimi mobilnimi telefony,

technické vybaveni dopravni policie k dokumentowaviaznych festupki apod.
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Otdzka €. 10 - Jsou mi vytvareny vhodné pracovni podminky (materialnii
technické), abych mohl(a) podavat kvalitni vykon

M naprosto nesouhlasim

M spiSe nesouhlasim

M spisSe souhlasim

M naprosto souhlasim

Graf¢. 14 — Vytvéeni vhodnych pracovnich podminek

Na otazku, zda jsou policisté zavaleni zlyieu praci, odpovidali gtazce
¢. 11 Ne zrovna optimistickym zji8him je skuténost, Ze ¥tSina z respondeittento
pocit skuténé ma. Zavaleni zbytsou praci se z nich citi byt 66, co¥fegstavuje
80,49 %. NejutSi mira nespokojenosti je tradé u respondefit slouzicich vice nez
10 let a starSich vice nez 33 let. Vtomto ohledoujo ®co vice spokojefjSi
vysokoskolsky vzdani policisté. Zadny z respondéntteorii 0 zbyténé praci

jednozn&né neodmitl.

Otazka ¢. 11 - Jsem zavalen(a) zbytec¢nou praci

M naprosto nesouhlasim

I spiSe nesouhlasim

M spiSe souhlasim

M naprosto souhlasim

Grafé. 15 - Otazka zbyteé prace navic
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Otazka ¢. 12 - Domnivam se, Ze moji nadf¥izeni mou praci spravedlivé
ocenuji

M naprosto nesouhlasim

M spiSe nesouhlasim

M spiSe souhlasim

M naprosto souhlasim

Graf¢. 16 — Spravedlivé oceéni prace nadizenymi

V otazce €. 12 dostali respondenti moznost vyiddse ktomu, zda jsou
spokojeni a domnivaji se, Ze jejich hiaeni spravedl& oceiuji jejich praci. Tato
otazka je v konthém disledku pornarné silné subjektivni. Neni samégjmeé zadnym
tajemstvim ani vyjimkou, Ze existuje cel@dda pipadi, kdy zandstnanci nejsou
objektivre ocergni za skuténé odvedenou praci.iBsto vSak na tuto otdzku odgdvlo
témei stejré responderit kladrg jako zapord. Se spravedlivym o@evanim svych
nadizenych se setkava 40 responde(®8,78 %) proti se vyslovilo 42 respondént
(51,22 %).

Otazka €. 13 - Je mi poskytovan dostatecny prostor pro muj karierni rtist

M naprosto nesouhlasim

I spiSe nesouhlasim

M spiSe souhlasim

M naprosto souhlasim

Graf. 17 — Poskytovani dosta@teého prostoru pro kariérniist
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Co se tye poskytovani dostateého prostoru pro kariérniist ze strany
zantstnavateldotazka ¢. 13), prevlada dle vyhodnoceni odpsmli spiSe nespokojenost
s touto moznosti. Dostat®y prostor ke kariérnimutustu nema 53 respondént
(64,63 %).Mirn¢ je s touto moznosti spokojeno a kladrdpovdelo 27 lidi (32,93 %)

a 2(2,44 %)jsou o této moznosti naprostéepwdceni. Naopak naprosto nesouhl&asn
na tuto otazku odp@délo 14 respondeiit (17,07 %).Z tohoto pdtu nespokojenych
byla wtSina stedoskolsky vz#lanych. Zejména vramci sluzby kriminalni policie
a vySefovani se nabizi vice mozZnosti pro relativagtrpro lidi s vysokoSkolskym
vzeklanim. V souvislosti s timto byl nastolen trendkaigani vysokoSkolskych titil
nejen fadovych policisi, ale zejména managementu, a to s jakymkolivétamm,

nag. vychovatelstvi, coz vSak neni u policejnichtékizrovna nejvhodijSi cesta.

Otézka &. 14 se ¥novala informacim o &hi v Policii CR, a zda tyto informace
maji vSichni k dispozici. Jednim Zqupoklad UsgSnosti celé organizace je mimo jiné
také to, Ze zadstnanci maji pdebné mnoZzstvi takovych informaci. Tim, Ze lidé tyto
informace maji, je vysoka pragplodobnost, Ze tito lidé budou v dalekétsi mie
odvadt vykony na poZzadované drovni. Z vyzkumu ale vyglyée tyto informace ma
pouze 25 responden(30,49 %).Negativré se jich k této otazce vyjéitb 57 (69,51 %).

Z vySe uvedeného tedy vyplyva, Ze vedeni policieéte otazce alespgorozatim pilis

newnuje.
Otazka €. 14 - Mam dostatek informaci o déni v Polici CR
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Graf ¢. 18 — Informace odhi v Policii CR
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Otazka ¢. 15 je wnovana souladu mezi vynaloZzenym asilim v praci
a poskytnuté odémé za tuto praci. Znma ¢ast respondefitje se svym finafnim
ohodnocenim vzhledem k vynaloZzenému Usili nespokojekdy zaporé jich
odpowdélo 58 (70,73 %)a kladr 24 (29,27 %).Tato skuténost je ejme jeSt stéle
ovlivnéna zngnami v odmdnovani policisti z pisobeni Radka Johna na postu ministra
vnitra. TehdejSi sniZzeni ptatpolicisti bylo viadech tisit mésicné, coZz mnoha
policistim zpisobilo zn&né potiZze. V tomto ohledu panovala ténmaprosta shoda
mezi vysokoskolsky i gedoSkolsky vzélanymi respondenty.

Otazka ¢. 15 - Mé pfijmy jsou v souladu s usilim, které vynakladam
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GraF. 19 — Fijmy v zavislosti na vynaloZzeném usili

Otazka ¢. 16 - Jsem dostatecné motivovan(a) k dosahovanikvalitnich
vysledkti v mé praci

M naprosto nesouhlasim

I spiSe nesouhlasim

M spiSe souhlasim

M naprosto souhlasim

GraF. 20 — Motivace k dosahovéni kvalitnich vysiedipraci
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O tom, zda jsou policisté dostam motivovani k dosahovani kvalitnich
vysledki v préaci, vypovidaji odpadi na otdzku ¢. 16. Zde vSak roveéZ prevazuji
negativni odpo&di nad €mi pozitivnimi. Kladré, a to je& ne [ilis preswdéivou
odpowdi ,spiSe souhlasim‘odpowdélo pouze 15 responden{l8,29 %) coz je velice
malé ¢islo. Zapors odpowdélo 67 respondefit (81,71 %) a to je v souvislosti
s motivaci obrovsky nepaim Nicmérg tato cisla vypovidaji o celkové atmogé

v policii za rekolik poslednich let a vyplyva i z odpé&li na gedes|é otazky.

V navaznosti na iedchozi otazku odpovidali respondenti obdobn
i v souvislosti s otdzkou motivaiho programu PolicieCR pro policisty a jeho
dostateénosti. Z odpowdi vyplyva, ze 47 respondént57,32 %)nema zadné informace
o motiva&nim programu PolicieCR, 5 nevi(6,10 %) jak se k otdzce dostatesti
vyjadiit a variantu,NE" , tedy, Ze tento program nepovazuje za do&tsteuvedlo
30 respondeiit (36,59 %).Zarazejici v tomto ifjpack je ta skuténost, Ze respondenti
ze strany svého zasstnavatele informace o moti@m programu frtbec nemaji
(57,32 %) a ti, ktgi je maji, tak jej zase nepovazuji za dostaje (36,59 %).
Z celkového p&tu 82 respondefitse nenaSel ani jediny, ktery by uvedl, Ze je nastiv

program PolicieCR pro policisty dostatay.

Otazka €. 17 - Povazujete motivaéni program Policie CR pro policisty
za dostatecny?

# NEMAM INFORMACE
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Graf. 21 — Motivani program PolicieCR

Otéazku €. 18lze v souvislosti s jednou ze stanovenych hyp@téz) povazovat
za stzejni, kdy se respondenti vyjadali ke skuténosti, zda se citi byt ze strany
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zantstnavatele dostate¢ a vhod® motivovani k vykonu prace. Trend nastaveny jiz
u predchozich otazek se neamil ani u této. Pocit, Ze jsou dostate a vhode
motivovani k praci ma pouze 10 responde(t2,20 %)z celkového p&tu 82, ktei
vybrali odpoed ,spiSe souhlasimi. Zbylych 72 (87,80 %) responderit tento pocit
nesdili, picemz WtSi nespokojenost vtomto ohledu panuje mezi redpoty

se stedoskolskym vz&lanim.

Otazka ¢. 18 - Citim se byt ze strany zaméstnavatele dostate¢né a vhodné
motivovan k vykonu své prace

M naprosto nesouhlasim

M spiSe nesouhlasim

M spiSe souhlasim

M naprosto souhlasim

Graf. 22 - Motivace ze strany zdstnavatele

Otdzka €. 19 - Informacni systémy, se kterymi pracuji mi usnadiiuji praci

M naprosto nesouhlasim

I spiSe nesouhlasim

M spiSe souhlasim

M naprosto souhlasim

Graf. 23 — Informéni systémy v praci
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U otazky €. 19 se ngli respondenti vyjatit k tomu, zda informéni systémy,
se kterymi pracuji, jim praci usnagi ¢i nikoliv. U sluzby kriminalni policie
a vySetovani odpovdélo zaporg na tuto otazku 13 respondérn(®3,33 %)a kladré
17 (56,67 %).U pa‘adkové a dopravni sluzbyrqvazuji kladné odpadi, kdy takto
odpowdélo 31 respondefit a zapord jen 13. Mezi stdoskolsky a vysokoSkolsky
vzklanymi panovala vzacna shoda, kdy kladalpowdélo 56 respondefit(68,29 %)
a zapora 26 (31,71 %).

Otazka €. 20 - Vybaveni mého pracovisté je na prkazku mého pracovniho
vykonu
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Graf ¢. 24 - Vybaveni pracovist

Co se tye vybaveni pracovi§ta jeho vlivu na pracovni vykomtézka ¢. 20),
tak odpo¥di se nepiklonily zjevn¢ ani na jednu ze stran. O tom, Ze vybaveni pratovis
je pro policisty spiSeipkazkou v jejich pracovnim vykonu, se vyijdal 43 respondeiit
(52,44 %).S vybavenim svého pracovi& jeho vlivu na pracovni vykon, je spokojeno
39 respondeiit (47,56 %).Mirné tedy gevazuji ti, ktéi nejsou s vybavenim svého
pracovist spokojeni a jsou figswdcéeni, Ze toto ma vliv na jejich pracovni vykon, ale
rozdil je nepatrny. Odpedi se liSili predevSim podle fiisluSnosti k jednotlivym
sluzbam vramci ©R. U paadkové sluzby ievaZovala spokojenost s vybavenim
pracovist (56,25 %) naopak velkd nespokojenost byla zaznamenanapondsni
z dopravni sluzby, kde jich zapérodpowdélo (71,43 %).V tomto ohledu byli nejvice
spokojeni respondenti ze sluzby kriminalni slugbg,00 %).
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Otéazka ¢. 21 ndm vypovida &co o gisunu informaci k zagstnan@m ze strany
zantstnavatele. Z odp&di dotaznik vyplyva, Ze drtivA #tSina dotazanych zastava
nazor, Ze jsou zahlcovaniifis velkym mnozstvim informaci, které ke své praibec
nepotebuji. BohuZel z vlastni zkuSenosti vim, Ze je tskute&ne tak. Nejen, Ze tyto
zbyteiné informace dostavam, ale j&e s nimi musim prokazatelnymtuzpbem
seznamit, a to&kdy i dvakrat. Tato moje prokazatelna seznamenijpsik prislusny
funkcion& kontroluje, a pokud zjisti nedostatky, byva zeusyrnadizenych sjednavana
naprava. Tomu také odpovidaji vysledky, kdy o tongonaprosto feswdéeno
31 a spiSeigswdceno 32 respondeint Celkem tedy se citi bytghlceno nepdebnymi
informacemi 63 z 82 respondént(coz pedstavuje 76,83%) a to je jist
nezanedbatelné mnozZstvi. Pochopiteda citi byt zahlcena nepebnymi informacemi
vice skupina respondént kterfi jsou starSi 33 le{narozeni do roku 1980y pastu
52 (80,00 %)a slouzici vice nez 10 183,93 %).

Otdzka €. 21- Dostavam pfilis informaci, které jsou pro moji praci
nepotiebné

M naprosto nesouhlasim

M spiSe nesouhlasim

M spise souhlasim

M naprosto souhlasim

Graf ¢. 25 — Fisun nepatbnych informaci

W

K zamySleni ale zcela jistjsou odpow¥di na otazku €. 22 (jsem hodnocen
za svij vykon a kvalitu odvedené prac&)timto tvrzenim se zcela neztotoznil ani jeden
z responderit 31 (37,81 %) jich uvedlo, Ze,spiSe souhlasi”, odpo¥d ,spiSe
nesouhlasim“si vybralo 37 (45,12 %) a ,naprosto nesouhlasim“14 respondeiit
(17,07 %). Zde se projevilo odliSné feswdceni napic jednotlivymi sluzbami.
Na otazku neodp@dél kladrg ani jeden respondent ze sluzby dopravni poli@epak
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zaporg neodpowdél nikdo ze sluzby cizinecké policie. Qsgo vice jsou se svym
hodnocenim spokojéjsi respondenti seigidoskolskym vzélanim (38,64 %).

Otazka ¢. 22 - Jsem hodnocen(a) za sviij vykon a kvalitu odvedené prace

M naprosto nesouhlasim

I spiSe nesouhlasim

M spiSe souhlasim

M naprosto souhlasim

Graf ¢. 26 - Zpisob hodnoceni
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Ne pilis uspokojivé byly i odposdi na otazku & 23 (prace u PolicieCR
naplnila méa @ekavéani)Na tuto otazku, resp. tvrzeni, odgddio kladre 33 (40,24 %)
a zaporn 49 (59,76 %)responderit. Naprosto se s timto tvrzenim neztotoZnil ani fede
policista. SpokojetjSi byli pouze pislusnici kriminalni a cizineckeé sluzby.

Otazka €. 23 - Prace u Policie CR naplnila ma oéekavani

M naprosto nesouhlasim

I spiSe nesouhlasim

M spiSe souhlasim

M naprosto souhlasim

Graf ¢. 27 - Qekavani prace u Polici€R
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Oproti predchozi otazce tykajici se nafiih otekavani, vSak naprost&tgsina
responderit odpowdéla votazce ¢é. 24, Ze svoji praci povaZzuje za zajimavou, resp.
velmi zajimavou. Klad& odpovdélo 79 respondeiit (96,34 %) zaporg pak pouze
3 (3,66 %).Jako velmi zajimavou svoji praci ozfla 11 (13,41 %)a zajimavou
68 (82,93 %) responderit Skut&nost, ze u &Siny respondeifit nebyla napléna
ocekavani, které mha wtSina z nich @ nastupu Kk policii, zcela zje¥¢nnesouvisi
se zajimavosti dané profese. To vychazi z oéhiopra na otazkuc. 24, kde svoji
praci oznaila za zajimavou &Sina dotdzanych. Problém s nengpfmi ocekavanimi
je tedy teba hledat izjme¢ jinde. Jako nezajimavou ozfila svoji praci gislusnici
sluzby kriminélni a ptadkove (6,52 %).

Otdzka €. 24 - Svoji praci hodnotim jako
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Graf ¢. 28 — Hodnoceni zajimavosti vlastni prace

Otazka ¢. 25 navazuje na ab dw predchozi otdzky a respondenti zde
odpovidali, zda je pro éjest stale prace u Polici€R perspektivni. Jako stéle
perspektivni ozndlo svoji praci u PolicieCR 50 respondefit(60,98 %)a op&ného
nazoru bylo 32 z nich39,02 %).| pites veSkeré problémy v policii za poslednich
n¢kolik let, povaZuje préci u této organizace st&@eperspektivni 66,07 % respondent
slouzicich u Polici€R déle neZ 10 let a 64,62 % starsich 33 let. Tjste pozitivni
trend, nejen z pohledu zajii celkové bezpmosti v zemi, ale f@devsim z pohledu

predavani tolik patbnych zkuSenosti oédhto policisfi kolegim nastupujicim.
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Otazka €. 25 - Prace u Policie CR je pro mé stéle perspektivni

M naprosto nesouhlasim

M spiSe nesouhlasim

M spisSe souhlasim

M naprosto souhlasim

Graf ¢. 29 — Perspektiva prace u PoliditR

Celkova spokojenost s praci u Poli€i® byla grednétem otazky €. 26, kdy

se jedna o spokojenost celkovou, bezidil aspekt, & jiz mzdovych, souvisejicich

s charakterem vykonavané prace apod. Z o&tHoye patrné, Ze mign prevySuje

spokojenost, kdy takto odpéielo 47 (57,32 %)responderit Naopak nespokojenost

s praci u PolicieCR jich vyjadilo 35 (42,68 %).0 réco wtsi spokojenost vyslovili

policisté se gkdosSkolskym vz&lanim. Mirrgé pievySovala i spokojenostiiplusniki

dopravni sluzby oproti sluZtkriminalni policie a vySébvani.

Otazka €. 26 - Celkové jsem s praci u Policie CR spokojen(a)
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Graf ¢.30 - Spokojenost s praci u Polici®
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Naprosto stZzejni pak co t§e jedné ze stanovenych hypotéz, byly odpov
naotazku &. 27, kde byli respondenti dotazovéani, zda u Poli¢i zistavaji z dvodu
relativre stdlého mistai z divodu charakteru vykonavané prace. Na gtaf8d vidime,
7e wtdina dotdzanych odpdsla kladré, kdy pro jejich fisobeni u PolicieCR
je dilezitejSi jistota stalé prace nez policejni prace samothéelkovém soétu pak
kladre odpowdélo 62 (75,61 %)responderit, coZ fedstavuji pesre tii ¢tvrtiny vSech
dotazanych. Pouze jedrdvrtina (24,39 %) dotazanych policidt uvedla, Ze je pro
na kladnych odpasdich neli policisté se sedoskolskym vzélanim (62,90 %) oproti
vysokoskolsky vzélanym (37,10 %). NejmenSi zastoupeni v kladném baoeni ngli
zastupci ptadkové (16,13 %) a cizinecké policie (9,68 %), kdypmto ohledu byla
nejpaietrgjSi  skupinou sluzba dopravni policie (41,93 %) edsland sluzbou
kriminalni (32,26 %). Co se délky sluzebniho pomtyce, tak nejvice kladn
odpowdélo policisti slouZicich u Polici€R do 15 let (30,65 %)

Otazka €. 27 - U Policie €R zGstavam z diivodu relativni jistoty stalého
pracovniho mista, ne z dtivodu charakteru vykonavané ¢innosti
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Graf ¢. 31 — Stélost pracovniho mista versus charakteongvanéginnosti

O tom, zda zaw®stnavatel uziva vice pozitivnich dfulmotivace nez &ch
negativnich, ndm napés€ly odpowdi naotazku ¢. 28 Celkové péty ndm ukazaly
nelichotivy stav a trend panujici v ramci Poli€i®, kdy kladnych odpasdi nebylo
zdaleka tolik, kolik bych &ekaval vzhledem k naénosti a charakteru policejni prace.

BohuZel vS8ak musim z vlastnich zkuSenosti potvidi, jsem se na zZadném svém
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pracovisti, na kterych jsem v ramci Poli€i® pisobil a gisobim, nesetkal s pozitivnim
druhem motivace v takovémeéiitku, abych se citil byt vice a Iépe motivovan ke s
praci. Jak mizeme vidt z grafu, vedeni policie a jejich zakladniganki, nepouziva
pozitivni druhy motivace v takoveé fBi aby to zagstnanci — policisté pocitilici aby
je to motivovalo k lepSim a vySSim vykion. Z celkového p&tu 82 dotazanych,
je pozitivre motivovano pouze 1417,07 %)responderit O opaku je feswdceno
68 (82,93 %)responderit To je alarmujici p&et, vzhledem k tomu, jak odpé&inou
a dilezitou praci policisté kazdodehinvykonavaji a pedevsim s jakym rizikem.
Je evidentni, Ze vedeni policie si tento aspekiaeda u¢domuje. Jedinym pozitivnim
druhem motivace, se kterym jsem se u Politiesetkal, je finatni odnménadi zvyseni
osobniho piplatku. To #ejmé¢ neni motivace, kteraugobi dlouhodogji a priabezre.
U odpo¥di na tuto otdzku panovala shoda mezi policisty stieedoSkolskym
a vysokoskolskym vzdanim. Naopak kladnych odp&di bylo nejvice u respondent
slouzicich u sluzby kriminalni policie a vyE®tani.

Otdzka ¢. 28 - Zaméstnavatel vyuZiva vice pozitivni druhy motivace
(dobré pracovni podminky) neZ negativni (napf. hrozba snizeni platu
nebo niZsi pracovni pozice)
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Graf ¢.32 — Pozitivni a negativni druhy motivace

o s

Otazky €. 29 a 30nxly za cil ziskat informace o tom, které aspektycpradrazi
nejvice miru spokojenosti policistve sluzebnim po#nu. Otazka €. 29 ma vylenit
pozitivni aspekty policist v jejich praci aotazka €. 30 naopak ty aspekty, se kterymi
jsou policisté nejménspokojeni a tedy, které maji nejvice negativnv via kvalitu
jejich odvedené prace. V dotazniku bylo respondtermabidnuto 19tznych aspek,
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které maji z ¥tSi ¢i menSi miry vliv na jejich pracovni vykon. Ve vyhmocovaci
tabulce jsou uvedeny pouzé riejéastji uvadkné aspekty, které jsou pro respondenty

nejvyznamgjsi, & jiz v kladnémei zaporném slova smyslu.

Poradi | Aspekt s pozitivnim vlivem na pracovni vykon Vyjadieni v %
aspekii

1. Atmosféra na pracovisti 50,00 %

2. VySe mzdy 42,68 %

3. Uznéani a ocedni nadizenych 32,93 %

Tabulka®. 1 — Vyhodnoceni odpédi na otazku'. 29

Poradi | Aspekt s negativnim vlivem na pracovni vykon Vyjadieni v %
1. VySe mzdy 64,63 %
2. Pristup nadizenych 51,22 %
3. Zpisobrizeni 34,15 %

Tabulka®. 2 — Vyhodnoceni odpéni na otazku’.30

5.5 Owfreni platnosti hypotéz

Owteni ¢i vyvraceni platnosti hypotéz vychazi z odpdivna otazky polozené
responderitm v dotazniku, icemz kazdé byla vyhodnocovana samosta®no ovreni
platnosti kazdé z hypotéz, byly vhodné jiné otazkgp. odpo&di na .

Hypotéza ¢. 1: ,Pro zaméstnance a vykon jejich prace ma neéfgi pozitivni
vliv vySe mzdy.“K této hypotéze sefjmmo vztahovala otazka. 29. V odpo¥dich
na tuto otdzku se respondenti vyjaehli a vybirali z celkového gtu 19 iznych
aspekt 3, kterym pisuzuji nej¢tSi vyznam a pozitivnéi negativni vliv na urowe
jejich pracovniho vykonu. Z vyhodnoceni odpdivvyplyva, Ze pro 50 % respondént

je nejvyznamgjSim aspektem pozitignovliviiujicim jejich pracovni vykoratmosféra
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ovliviwjicich jejich pracovni vykon. Je tedyep¢ dobrym signalem do budoucna,
Ze jsou pro zagstnance dleZit¢jSi veci, nez jen vySe platu. Konkrétpak, Ze jim neni
lhostejna atmosféra a s ni souvisejici vzajemnéahyztna pracovisti. Jakoreti
nejvyznamgjSi aspekt pak respondentic¢iir uznani a ocefni nadizenych kdy jich
takto odpo¥délo 32,93 %. Na zakladvySe uvedeného je tedyeimé, Ze provedenym

vyzkumembyla hypotéza’. 1 falzifikovana.

Hypotéza ¢. 2: ,Pro zaméstnance je dleZitjSi jistota stalého pracovniho
mista nez charakter pracovi@innosti.“ K této hypotéze seffmo vztahovaly odpaidi
na otazkuc. 27, nepimo pak otazka. 2, kde se respondenti vyjadali, zda maji
v umyslu ZAistat co mozna nejdéle ve sluzebnim pamZ odpo¥di na otazkw. 27
se ukdzalo, Ze ve sluzebnim pom zistdva z dvodu relativni jistoty stélého
pracovniho mista 75,61 % respondenfapori se jich pak k této otdzce vyjalo
24,39 %. Pouze jedndvrtina respondefittedy Zistava ve svém zarstnani z dvoda
jinych, nez je relativni jistota stalé prace. kpack piislusniki PolicieCR to ale zejmg
neni pozitivni zji&ni, ale na druhou stranu jéeba pihlédnout k faktu, Ze alespo
uréitd mira jistoty stalého zarmstnani se v dnesni nejisté dopevi jako prioritni.

Hypotézad. 2 byla verifikovana.

Hypotéza ¢. 3. ,Zaméstnanai, ktesi mohou spolurozhodovat o zalezitostech
souvisejicich s jejich praci je vice neXh, ktg4 tuto moznost nemaji.’K ovéreni
platnosti této hypotézy byly vyuzity odp@li na otdzky. 4 ac. 7, které byly stZzejni.
Nepimo se ji pak tykala i otazka 9. Musim piznat, Ze jsem u otazky 4, vzhledem
k vlastnim negativnim zkuSenostem, nehilipjisty jejim potvrzenim. Na tuto otazku
odpowdélo kladre 62,20 % a zapoen37,80 % respondeint Z toho vyplyva, ze je tedy
vice lidi, ktéi maji moznost spolurozhodovat écech souvisejicich s jejich praci, nez
téch, ktéi jsou odkazani pouze narozhodnuti svychiizathych. To je nepochybn
pozitivni trend vzhledem k dostdteému a efektivnimu motivovani za&stnand.
Skute&nost, Ze mohou zatstnanci spolurozhodovat ogsech souvisejicich s jejich
praci, ma vliv na jejich spokojenost v takové pradiaké tuto praci vykonavaji lépe.
To bylo gednétem otazky. 7, na kterou odp@délo kladreé 80 z 82 respondeinttedy
97,56 %, coz jen potvrzujeilzitost tohoto prvkuizeni zamstnané. Naopak Spath
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v souvislosti s timto vyzafty odpowdi na otazkit. 9, ze kterych vyplynulo, Ze 58,54 %
responderit musicasto @lat svoji praci jinak, nez by céib nebo unilo. Presto vSak

na zaklad provedeného vyzkumuypotéza®. 3 byla verifikovana

W

Hypotéza €. 4: ,Zaméstnanci jsou ze strany za#stnavatele dostatdé
a vhodré motivovani ke své praci.“StZzejni pro o¥ieni platnosti této hypotézy byly
odpowdi naotazky¢. 18, 28 a 17. Respondéntktei se citi byt ze strany
zanmestnavatele dostate¢ a vhod® motivovani, je pouze 12,20 %. Zbylych 87,80 %
dostatén¢ a vhod® motivovano neni, resp. se tak neciti. Co s& tgnotiva&niho
programu PolicieCR pro policisty, tak z uvedenych odgol vyplynulo, Ze 57,32 %
responderit nema o tomto motivaim programu #bec zadné informace, 6,10 %
se nebylo schopno k dané otadzce wfa@d 36,59 % respondentjej nepovaZzuje
za dostatény. Navic k otazce, zda zé&stnavatel vyuzivd vice pozitivni druhy
motivace, uvedlo kladnou odp&d pouze 17,07 % respondéntkdyZz op&ny nazor
zastava 82,93 % z nich. Z vyhodnoceni odpldbyl zjiS€n zawr, Zehypotézad. 4 byla

falzifikovana.

Ke stanoveni a formulaci hypotéz i otazek v dotazriylo vyuZito vlastnich
zkuSenosti a poznatk vdané profesi. V kos@ém disledku tak provashym
vyzkumem doSlo k potvrzeni dvou 2&i hypotéz, kdy verifikovany byly hypotézy
¢. 2 a 3 a platnost hypot&z 1 a 4 se nepotvrdila. Vysledky provedeného vyakum
v celkovém kontextu jen potvrzuji atmosféru a situas ramci Policie CR,
co se motivace k pracidg. Casté zminy na nejvyssich postecht #Z ministra vnitra
&i policejniho prezidenta, aizné vize celkového sfiovani PolicieCR do budoucna,
ziejme nemaji pilis pozitivni vliv snérem dovnit, k fadovym policistm a maji Spatny

vliv na motivaci €chto lidi k vykonu této profese.
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Zaveér

Ve své diplomové praci jsem se zabyval tématemvaoe zamstnané jako
jednoho z aspeitt personalnihotizeni. Zcela nepochybnse jednd o oblast velmi
dilezitou, neb6 jakym zpmisobem je organizace schopna motivovat svéégzamance,
takovd byva jeji celkova uspnost a konkurenceschopnost. Neni v dnesni¢ dob
samozejmosti, Ze je této oblasti personélnfiweni v¥novana takova pozornost, kterou
si jist¢ zaslouzi. V dneSni deéburtité neni jednoduché udrZzet stalou vykonnost
a efektivitu podnikwi firmy. O to vice by v3ak #ia byt aktivita a snaha sffovana
praw k motivaci jednotlivych pracovnik kdy z jejich pracovnich vykdnse sklada
vykonnost celé organizace. Podnik je schopen usiakurerni boj na trhu pouze
za predpokladu, Ze ma k dispozici dostaté mnozstvi kvalifikovanych a vho&n

motivovanych zarstnand.

Téma motivace je velice obsahlé d&egstavuje Siroké pole upobnosti
piislusnych vedoucich pracoviik¢i personalisi. Lidsky potencial pedstavuje
obrovskou moznost byt G&ny na trhu, pokud je vyuZivan, jak felta. A jiz je firma
o nekolika malo zamstnancich nebo se jedna o organiz&t$iy naroky na motivovani
kazdého jednotlivého zatstnance jsou gad stejné. Tim, Ze vhodného zsstmance
piiimu do firmy, to nekodi, ale naopak zdna. Jeittba na kazdém pracovnikovi
pracovat nejen delré a efektivig, ale gedevsim trvale, nelfopodminkou Usgsné
motivace je jeji dlouhodobost.®u mit pracovnika kvalifikovaného, ale pokud nebude
vhodre a dostatéené motivovan ke své praci, nebude nikdy $yuzito vSech jeho
schopnosti a dovednosti.

Vtéto praci jsem se tématem motivace &stmand zabyval v kontextu
persondlnihdizeni jako celku, ale i z pohledu jejiho teoretlmx&akladu vychazejiciho
z psychologického profilu osobnosti. Nutno podotknoze v dnesni dab kdy
nezandstnanost se pohybuje&kde na drovni 8,1 %k 28.2.2013, zdroj MPSVjg pro
mésiénim prijmem, nez samotna prace a jeji charakter, coz gl lakt. Tato
se skuténost se projevila ive vyzkumu, ktery jsem v rartétio prace provad na
vzorku 82 respondeint prislusniki Policie CR. Tento aspekt je nasledovan vysi mzdy
za vykonanou praci. Neopomenutelnym aspektem j& ik Ze si za#stnanci

uvédomuiji a pikladaji zn&ny vyznam atmosfé na svém pracovisti. DalSindldZitym
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faktorem ovliviujicim pracovni vykonnost, je také to, zda se biti zaméstnanec
spravedli¢ ocern ze strany svého néddeného a zda mu tento projevuje dostate
uznani. Demotivujicim prvkem se pak ukazala byejwyssi mie vySe mzdy, fstup
nadizenych a zpsob tizeni. Z vlastnich zkuSenosti mohu potvrdit, Zen&atast
vedoucich pracovnikv ramci PolicieCR nevi, jak spravha @&inné vést a motivovat
své podizené. Jeteba zde ale také zminit fakt, Ze ktomuto maji takéezené

prostedky.

Podstata pracovni motivace $p@ ve vytvdeni vhodnych podminek, aby
¢lovék v pracovnim procesu ze sebe vydal energigrem, ktery je zadouci pro
dosaZzeni cil celé organizace. Tato motivace je daleko¢ssfSi, pokud jsou tyto cile

v souladu i s uspokojovanim peb jednotlivych pracovnik

Cilem diplomové prace bylo oflit podstatu motivace zafstnand v SirSich
souvislostech, jejich teoretickych vychodisek aled® provést empirické Sni
tykajici se Grovét a miry motivace iislusniki PolicieCR v ramci Krajskéhdeditelstvi
policie Olomouckého kraje. Vyzkumem nebyla potveeanyslenka, Zze na pracovni
vykon ma nejetSi pozitivni vliv vySe mzdy, ale tim néjkZitéjSim aspektem se stala
atmosféra na pracovisti.r&m¢ ne @ilis uspokojivé je také zjishi, ze 75,61 %
responderit uvedlo, Ze ve sluZebnim pém péisludnika PolicieCR neZistavaji
z divodu charakteru vykonavané profese, alémdu alespt relativni jistoty stalého
zanmestnani. Empirickym S&enim bylo dale zji§nho, Ze valn&ast policisti se ze strany
svych nadizenych neciti byt vhodna dostatén¢ motivovana k vykonu své préce, kdy
takto odpowdélo 87,80 % respondeint To je nepochybh alarmujici stav, zvIast

vezmeme-li v potaz o jak odp&inou a mnohdy i nebezfmou profesi se jedna.

Jako vhodné dopotani ktomu, aby se nelichotivéisla zngnila, by bylo
vhodné, aby @i policisté gilezitost spolurozhodovat oéeech, které s jejich praci
souvisi, mohli si podle ptgby upravit pracovni dobu, alefreplevSim, aby jejich
nadizeni nebyli hlusi k jejich nazom, poznatkm a napadm ke zlepSeni jejich prace.
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PRILOHA P 1
Dotaznik

Vazena kolegyh vazeny kolego,

rad bych Vas touto cestou pozadal o wminpedloZzeného dotazniku, jehoz
vysledky budou sdasti diplomové prace a jsou &wuvany ke zjigni ,motivace
zanestnana: (policisti) ke sluzb v pimém vykonu“. Dotaznik je anonymni a je
sestaven a zpracovavan tak, aby nedoslo k narygémina ochranu osobnich Udaj
Pri vyplreni dotazniku prosim zaskete kiizkem pouze jednu moZznost odfolpwyjma
poslednich otazek 29 a 30. Vypleny dotaznik pedejte k mym rukdm (OHK SKPV
Sumperk) nebo zaslete naskenovany na emailovoswatinmas. martas@seznam.cz
Predem Vam dkuji za vypl@ni dotazniku, ktery je nezbytnou &asti mé
diplomové prace zagené na téma motivace zéstana jako aspektu personélniho
Fizeni.

Udaje k respondentovi:

Pohlavi: muzlll Zendl

Vzdélani: stedoskolskd_] vysokoskolské ]
Rok narozeni: ..................

Délka sluz. pongru: do 1rokull do5let [1 do 10 lef]

do 15 Idt] do 20 lef] nad 20 lef]
Zarazeni u PolicieCR : Sluzba p#éadkové policie[d  Sluzba dopravni policie [J
Sluzbankinalni policie [1  Sluzba cizinecké policiel ]

W

Mij posledni ¢isty mésiéni prijem ¢&inil: ................... -K¢&

1. Jsem spokojen se svym ¥azenim na sluzebni funkci, kterou vykondvam
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim

2. Mam v umyslu zistat co mozna nejdéle ve sluzebnim pafmu
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim

3. Vim, jaké jsou mé ukoly a jak je mam plnit, abych asahl(a) dobrych vysledk
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim

4. Mohu spolurozhodovat o ¥cech, které souviseji s moji praci
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim

5. Pro to, abych mohl(a) kvalitré vykonavat svou praci, mam pokebné informace
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim



6. Mohu si pracovni dobu fFizpasobit sam podle pokeby
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim

7. Jsem v praci spokoje§Si a vykonavam ji lépe, kdyZ mohu spolurozhodovab
Své praci
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim

8. Zameéstnavatel se zajima o moje p#eby
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim

9. Svou praci musiméasto cglat jinak, nez bych ch&l(a) a umél(a)
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim

10. Jsou mi vytv&eny vhodné pracovni podminky (materialni i technick) abych
mohl(a) podavat kvalitni vykon
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim

11. Jsem zavalen(a) zby®mou praci
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim

12. Domnivam se, Ze moji nadzeni mou praci spravedli¥ ocaiuji
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim

13. Je mi poskytovan dostatény prostor pro maj kariérni r st
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlastm

14. Mam dostatek informaci o @ni v Policii CR
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim

15. Mé p¥ijmy jsou v souladu s Usilim, které vynakladam
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim

16. Jsem dostaténé motivovan(a) k dosahovani kvalitnich vysledi v mé praci
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim

17. Povazujete motivani program Policie CR pro policisty za dostatény ?
Anoo  Neno Nevimo ~ Nemam informace o motidm programu Polici€’R o

18. Citim se byt ze strany zagstnavatele dostaténé a vhodrné motivovan k vykonu
SVé prace
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim

19. Informaéni systémy se kterymi pracuji mi usnaduji praci
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim

20. Vybaveni mého pracovist je na prekazku mého pracovniho vykonu
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim

21. Dostavam ilis informaci, které jsou pro moiji praci nepotitebné
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim



22. Jsem hodnocen(a) za @yvykon a kvalitu odvedené prace
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim

23. Préace u Polic€R naplnila ma otekavani
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim

24. Svoji praci hodnotim jako
Velmi zajimavoun  Zajimavous Nezajimavou Velmi nezajimavou

25. Prace u PolicieCR je pro mé stéle perspektivni
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim

26. Celkow jsem s praci u PolicieCR spokojen(a)
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim

27. U policie fistAvam z divodu relativni jistoty stalého pracovniho mista, ne
z divodu charakteru vykonavanécinnosti
Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim

28. Zamgstnavatel vyuZzivd vice pozitivni druhy motivace (doré pracovni
podminky) neZ negativni druhy motivace (nap. hrozba sniZzeni platu nebo nizsi
pracovni pozice) ?

Naprosto souhlasim SpiSe souhlasim SpiSe nesouhlasim Naprosto nesouhlasim



29. Po dikladném zvazeni vyberte a ozn#le pouze 3 nize uvedené aspekty, které
maji podle Vas nejtsi pozitivni vliv na vykon Vasi prace, které oznarkujte

v poradi 1-3 (1 — nejvice pozitivni vliv, 2 — menSi pozitivnivyl3 — nejmensi pozitivni
vliv)

Aspekty ovliviiujici vykon prace u Policie| 1| 2| 3
CR

Uznéni a ocedni nadizenymi
Moznost spolurozhodovat
Image PolicieCR

Trénink a Skoleni

Atmosféra na pracovisti
Napbiovani poslani Polici€ R
Interni spoluprace

Prostor pro vlastni iniciativu
Moznost kariernihozistu
Respektovani mého nazoru
Pracovni porady

Pracovni prostedi

Pracovni doba

VysSe mzdy

Zpusobrizeni

Pracovni napt

Komunikace a informace
Pristup nadizenych

Uznéni blizkych a zndmych

Jiné aspekty (uvé'te prosim jaké a znamku) :



30. Po dikladném uvéazeni vyberte a ozn&e pouze 3 nize uvedené aspekty VaSi
prace, s nimiz jste nejmél spokojen, které oznamkujte v p#adi 1-3 (1 — velmi
nespokojen, 2 —nespokojen, 3 —d@ls nespokojen)

Aspekty ovliviiujici vykon prace u|1|2|3
Policie CR

Uznéni a ocedni nadizenymi
Moznost spolurozhodovat
Image PolicieCR

Trénink a Skoleni

Atmosféra na pracovisti
Napbiovani poslani Polici€ R
Interni spoluprace

Prostor pro vlastni iniciativu
MozZnost kariernihoststu
Respektovani mého nazoru
Pracovni porady

Pracovni prostedi

Pracovni doba

VysSe mzdy

Zpusobrizeni

Pracovni napt

Komunikace a informace
Pristup nadizenych

Uznéni blizkych a zndmych

Jiné aspekty (uvé'te prosim jaké a znamku) :

Dekuji za ochotu aas straveny vypbmim tohoto dotazniku.



PRILOHA P2

Organizé&ni schéma Polici€eské republiky

[ PoucesmiPrenoum te ane REFuELIY |
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Zdroj: ZPPP¢. 137/2009 ze dne 14. 10. 2009 o organizaci Poligiské republiky.



PRILOHA P3

Jednotlivé sluzby (sa@asti) PolicieCR a jejich charakteristika

Sluzba pa‘adkové policie

Sluzba p#adkové policie hraje Klbvou a nezastupitelnou rolifipzajis&ni
verejného peadku na Uzemi Olomouckého kraje. Pro efektivnémpilnéto bezp&nostni
¢innosti policisté vykonavaji hlidkovou a oligkovou ¢innost. Rislusnici sluzby
poradkové policie se dale podili na trestrinpiestupkovéntizeni, provadi dohled nad
bezpeénosti a plynulosti siléniho provozu, $ezi a eskortuji pachatele trestignosti
a patraji po hledanych osobachéaech.

Sluzba kriminalni policie a vySefovani

Sluzba kriminélni policie a vySetvani se zabyva objagvanim trestnéinnosti
a odhalovanim jejich pachatelPolicisté sluzby kriminélni policie a vy$evani se
zaneiuji dle své specializace na obecnou nebo hospkaid kriminalitu, kdy
vykonavaji operativé patraci ¢i vySetovaci ¢innost. Kriminalisté jsou opraeni
shromad’ovat @i odhalovani trestn&innosti podklady ve forg zajiS€nych stop,
vyZzadovat odbornd stanoviska, znalecké posudky @Zipat specialni technicko-
taktické prostedky. Na rozdil od policiét vrejSi sluzby jsou fislusnici této slozky

neuniformovani, kdy se prokazuji odliSnym vzorea¥sebniho odznaku.

Sluzba dopravni policie

sy s

Sluzba dopravni policie dohlizi na begpest a plynulost sildni dopravy na
pozemnich komunikacich, proBge dopravni nehody a vykon&v#énost statni spravy.
Hlavnim Ukolem je preventienpasobit nafidice a zvySovat bezprost a plynulost
silnicniho provozu v Olomouckém kraji.fiPvykonu své kontrolniinnosti dopravni
policisté pétraji po odcizenych motorovych vozitile&cech a hledanych osobach, kdy
odhaluji z&vazné protipravni jednanéastniki silnicniho provozu a projednavaji

piestupky, které byly spachany na pozemnich komuftikac

Sluzba cizinecké policie

Sluzba cizinecké policie je specializovana sloXtara se zabyva odhalovanim
nelegalni migrace a patra po cizich statni€islgSnicich, ktd se zdrzuji na tzemi

1



Ceské republiky v rozporu se zékonem. Policisté tsluzizinecké policie provadi
pobytové kontroly a zaji$lji ochranu vniini schengenské hranice. Pro &S plrni
bezpeénostnich Ukal policisté pro¥iuji pravost zahrannich listin, cestovnich doklad

a vykonavaji statni spravu.

Sluzebni kynologie

Sluzebni kynologie zaji$ije vycvik sluzebnich fiis ktefi se nasazuji do patrani
po osobach aégech. Tato sluzba hrajdildzitou roli @i zajifovani véejného poadku
na sportovnich a jinych yejné pristupnych akcich. Vycvik sluZzebni kynologie se dale
zan®iuje na vyhledavani nastraznych vybusnych sy&tém

Sluzba pro zbrang a bezp&nostni material

Sluzba pro zbrana bezpeénostni material vykonava statni spravu weech
zbrani steliva a bezp&ostniho materialu. K tétginnosti pati registrace $elnych
zbrani, vydavéani zbrojnich jdeazi, zbrojnich licenci a evropskych zbrojnichilaz.
Sluzba déale zajifije zkouSky odborné #gobilosti Zadatél o vydani zbrojniho
prikazu. Policisté sluzby pro zbram bezpeénostni materiadl vykonavaji naméatkové
kontroly zandtené na dodrZzovani zakibrno zbranich ze strany drZitelzbrojnich
prikazi, provadi dohled nad drZiteli koncesi pro beénpstni materidl a drziteli
zbrojnich licenci. B vykonu své pravomoci policisté patraji po odcizem zbranich

nebo objasuji pivod zbrani nalezenych.

Pyrotechnicka sluzba

Oddleni pyrotechnického vyjezdu Olomouc pIni velmi odi® a specifické
bezpénostni Ukoly, které souvisi s vysokym stépnrizika. Pracovnici uvedeného
oddéleni provadi progrku podetelych pedntti, zneSkoduji nastrazné vybusné
systémy a vojenskou munici. Na zakladéto specifické ¢innosti pyrotechnici
ohledavaji mista, kde doSlo k vybuchu a zaj§ odbornou a konzultai ¢innost v

oblasti pyrotechniky.

Zdroj: http://www.policie.cz/clanek/o-nas-krajske-reditel-policie-olomouckeho-kraje.aspx



PRILOHA P4
Eticky kodex Polici€’R

Prisludnici PolicieCeské republiky, &domi si svého poslani, sgvajiciho
ve sluZzlg verejnosti a zaloZzeného na @ca respektu k lidskym préwm, vyjaduji
nasledujici principy, jez cHi sdilet a dodrZovat.

1. Cilem PolicieCeské republiky je

a) chranit bezpénost a psadek ve spolaosti,

b) prosazovat zdkonnost,

c) chranit prava a svobody osob,

d) preventivd pisobit proti trestné a jiné protipravidinnosti a potirat ji,

e) usilovat o trvalou podporu aideru verejnosti.

2. Zakladnimi hodnotami PolicieCeské republiky jsou
a) profesionalita,

b) nestrannost,

c) odpovdnost,

d) ohleduplnost,

e) bezuhonnost.

3. Zavazkem PolicieCeské republiky wvii¢i spolefnosti je

a) prosazovat zakonyrAimerenymi prostedky s maximalni snahou o spolupréaci

s ve'ejnosti, statnimi a nestatnimi institucemi,

b) chovat se dktojre a diveryhodre, jednat se vSemi lidmi slu§nkorektr
a s porozurnim a respektovat jejichidtojnost,

c) uplatiovat rovny a korektni /fistup ke kazdé osékbez rozdilu, v souladu
s respektovanim kulturni a hodnotové odliSnostislpSnikk mensinovych
skupin vSude tam, kde nedochazi ketstse zakony,

d) pf vykonu sluzby jednat talkinkorektr a vhod@ uplatiovat princip volného

uvazeni,



e) pouzivat donucovacich preéstiki pouze v souladu se zakonem; nikdy

nezachazet s Zadnou osobou &raehumané# ani ponizujicim zfsobem,

f) nést odposdnost za kazdou osobu, ktera byla omezena Pokské republiky

na osobni svobed
g) zachovéavat niénlivost o informacich zji&ych pi sluzebnicinnosti,

h) zasads odmitat jakékoliv korufmi jednani, netolerovat tuto protizakonnou
¢innost u jinych pisludnilé Policie Ceské republiky, odmitnout dary nebo jiné

vyhody, jejichZ fjetim by mohlo dojit k ovliami vykonu sluzby,

i) zésad@ se vyhybat jakémukoliv jednani, které by mohlestgtem zajna.

4. Zavazkem vdi ostatnim piislusnikim Policie Ceské republiky je
a) usilovat o otekenou a partnerskou spolupréci,

b) dbat, aby vztahy byly zaloZzeny na zaklptbfesni kolegiality, vzajemné Ucty,
respektovani zasad slusného a korektniho jednakékpliv formy Sikanovani

a ob¥Zovani ze strany spolupracovii# nadfizenych jsou vylaieny,

c) netolerovat ani nekryt pod@ni z trestné&innosti jinych gislusnilé Policie
Ceské republiky a trestnatinnost neprodle# oznamit; stejé tak netolerovat
ani jiné jejich protipravni jednanti jednani, které je vrozporu s Etickym
kodexem Polici€’eské republiky.

5. Osobnim a profesionalnim pistupem pisludniki Policie Ceské republiky je

a) nést osobni odpesnost za svoji moralni Uroxe svij profesionalni vykon,

b) chovat se bezdho#inve sluzb i mimo ni tak, aby dktojre reprezentovali

Policii Ceské republiky svym jednanim, vystupovanim icgekem.

Kazdy prisludnik PolicieCeské republiky, ktery jedna v souladu se zékonem
a Etickym kodexem Polici€eské republiky, si pkzaslouZi Gctu, respekt a podporu

spolenosti, jejiz bezp&ost chrani i s nasazenim vlastniho Zivota.

Zdroj: Rozkaz policejniho prezidenta 154/2011 ze dne 26. 7. 2011 o profesni eticecieolieské
republiky.



PRILOHA P5
Stupnice zékladnich taiiforo gislusniky bezp&nostnich sbar

pro rok 2013

Tarifni t ¥Fida

Tarifni |Doba
Stupefi praxe |3 |o |3 |4 |5 6 7 8 9 |10 |11
1 do 3 let 12 740| 13820 | 15000 | 16 270 | 17660 | 19 160 | 20 790 | 22 550 | 24 470 | 26 550 | 28 800
2 do 6 let 1322014340 | 15560 | 16 880 | 18 320 (19880 | 21 570 | 23 400 | 25 390 | 27 540 | 29 880
3 do 9 let 13720| 14880 | 16 150 | 17520 | 19010 | 20620 | 22 370 | 24 280 | 26 340 | 28 580 | 31 010
4 do 12 let 14 230| 15440 | 16 750 | 18 180 | 19720 | 21400 | 23210| 25190 | 27 330| 29650 | 32170
5 do 15 let 14 770| 16 020 | 17 380 | 18 860 | 20 460 | 22 200 | 24 090 | 26 130 | 28 350 | 30 760 | 33 380
6 do 18let 15320 | 16 620 | 18 030 | 19570 | 21 230 (23030 | 24990 | 27 110 | 29420 | 31920 | 34 630
7 do 21 let 15890 | 17250 | 18 710 | 20300 | 22030 | 23900 | 25930 | 28 130 | 30520 | 33120 | 35930
8 do 24 let 16490 | 17890 | 19410| 21 060 | 22850 | 24 800 | 26 900 | 29 190 | 31 670 | 34 360 | 37 280
9 do 27 let 17 110| 18560 | 20140 | 21850 | 23710| 25730 | 27910 | 30280 | 32860 | 35650 | 38680
10 do 30 let 17 750 | 19260 | 20900 | 22670 | 24 600 | 26 690 | 28 960 | 31 420 | 34 090 | 36 990 | 40 130
11 do 33 let 18420 19980 | 21680 | 23530 | 25520 | 27690 | 30050 | 32600 | 35370 | 38380 | 41 640
12 nad 33 let | 19110| 20730 | 22500| 24 410| 26 480 | 28 730 | 31180 | 33830 | 36 700 | 39 820 | 43 200
Stupnice zakladnich tatiforo grislusniky bezp&ostnich sbar zvySena o 10%
pro rok 2013
Tarifni |Doba Tarifni t ¥Fida
Sstupei praxe |y 2 3 4 5 6 [7 8 9 10 11
1 do 3 let 14 020 | 15 210| 16 500| 17 900| 19 430| 21 080| 22 870| 24 810 | 26 920 | 29210 | 31680
2 do 6 let 14 550 | 15 780| 17 120| 18 570| 20 160| 21 870| 23 730| 25 740 | 27 930 | 30300 | 32870
3 do 9 let 15090 | 16 370/ 17 770| 19 280| 20 920| 22 690| 24 610| 26 710 | 28980 | 31440 | 34120
4 do12let | 15660 | 16 990| 18 430/ 20 000| 21 700| 23 540| 25 540| 27 710 | 30 070 | 32620 | 35390
5 do15let | 16 250 | 17 610| 19 120| 20 750| 22 510 24 420| 26 500/ 28 750 | 31 190 | 33840 | 36720
6 do 18let | 16 860 | 18 290| 19 840| 21 530| 23 360| 25 340| 27 490, 29830 | 32370 | 35120 | 38100
7 do2llet | 17 480 | 18 980| 20 590| 22 330| 24 240| 26 290| 28 530/ 30 950 | 33580 | 36440 | 39530
8 do24let | 18 140 | 19 680| 21 360| 23 170| 25 140| 27 280| 29590/ 32110 | 34 840 | 37800 | 41010
9 do 27 let | 18 830 | 20 420| 22 160| 24 040| 26 090| 28 310| 30 710/ 33310 | 36 150 | 39220 | 42550
10 do30let | 19530 21 190| 22 990| 24 940| 27 060| 29 360| 31 860| 34 570 | 37 500 | 40690 | 44 150
11 do 33 let | 20270 | 21 980| 23 850| 25 890| 28 080| 30 460| 33 060| 35860 | 38910 | 42220 | 45810
12 nad 33|21030|22810| 24 750| 26 860| 29 130| 31 610| 34 300/ 37 220 | 40370 |43 810 | 47520
let

Zdroj:Narizeni vliady:. 454/2012 Sb. kterym se stanovi stupnice z&kladaifif:i pro pislusniky

bezprostnich sbaf pro rok 2013.




