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ABSTRAKT

Cilem bakaléiské prace ,,Hodnoceni pracovni vykonnosti* je analyzovat sou€asny systém
hodnoceni, odmétiovani a motivovéani u Policie CR a popiipadé na zdkladé zjisténych ne-
dostatkll navrhnout doporuceni ke zlepSeni situace v této oblasti. Prvni ¢dst shrnuje teore-
tické poznatky tykajici se hodnoceni, motivace a odménovani zaméstnanct. Druhd ¢ast
obsahuje zdkladni charakteristiku Policie CR, analyzu systému hodnocent, odménovani
a motivovani zaméstnancii pouzivanych ve vybranych policejnich odd€lenich a piedstaveni
a vyhodnoceni vysledkii mého dotaznikového Setfeni. Na zakladé téchto vysledku a teore-
tickych poznatki jsou v zdvérecné Casti stanovena doporuceni zaméfend na zvySeni efekti-

vity systému hodnoceni, odménovani a motivovani na uvedenych policejnich oddélenich.

Klicova slova: Motivace, hodnoceni zaméstnancu, sebehodnoceni, hodnotici rozhovor,

zpétnd vazba, odménovani, zaméestnanecké vyhody.

ABSTRACT

The aim of the Bachelor thesis ,,The performance of work evaluation” is to analyze the
present condition of the evaluation, remuneration and motivation of employees in Police of
Czech Republic and eventually on the basis of recognized imperfections to suggest recom-
mendations for the improvement in this area. The first part summarises theoretical informa-
tion relevant to the issue of motivation, evaluation and remuneration of employees. The
second part contains basic characteristic of Police of Czech Republic, the analysis of the
system of the evaluation, remuneration and motivation of employees in chosen squads and
introduction and evaluation of my questionnaire survey. On the basis of these results and
theory are defined recommendations aimed at the increase of efficiency of employees
evaluation system, remuneration system and motivation in the mentioned squads in the last

part of my work.

Keywords: Motivation, evaluation of employees, self-assessment, evaluative interview,

feedback, remuneration, employee benefits.



Dé&kuji touto cestou vedoucimu bakalafské prace Ing. Miroslavu Musilovi Ph.D. za podnét-
né rady, pfipominky a pomoc pfi vypracovani bakalafské prace. Dale bych chtéla podéko-
vat mym konzultantiim prap. Ing. Radomiru Bébkovi, npor. Mgr. FrantiSku Richterovi

a npor. Bc. Marku Antlovi za odbornou pomoc pii psani bakalafské prace.

Prohlasuji, Ze odevzdana verze bakalaiské prace a verze elektronicka nahrana do IS/STAG

jsou totoZné.



UV OD uuciiviiinrnicnsnicsssnicsssnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssassssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassses
I TEORETICKA CAST .ouerrerrererussssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssses
1 MOTIVACE PRACOVNIKU ..ouerurrerenerrsssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssess
1.1 DEFINICE MOTIVACE, ZAKLADNI POIMY ....cuviitiiiieiieniieieeiesieeieseesieeieeeeseeeneesneens
1.2 ZDROJEMOTIVACE ..cuuttiiiiiiiiiteeitee ettt ettt ettt ettt s bt e sbte e s eesabee e
1.3 TEORIE PRACOVNI MOTIVACE .....coutiiieiieieeiiesiteteeeesieesteeeesite st etesaeenseensesneenseenees
1.4 VZTAH MEZI MOTIVACI A PRACOVNIM VYKONEM .....cceeruieieniianiieieeiienieeeeseeeneeenees
1.5  NASTROJE MOTIVACE, MOTIVACNI FAKTORY ....cveuveuieriienieresesieseesesessesessensesessenees
2 SYSTEM HODNOCENI PRACOVNIKU ....counrrrnerrnermssesssssssssesssssssssssssssssssess
2.1 OBECNE POJETI HODNOCENT PRACOVNIKU.....c..coiuiriiiiieiieiesieeie e sieeie e
2.2 OBLASTI HODNOCENT. ...c..ceutteitiitieieeie ettt ettt ettt ettt e ee st e e e seeenee 10
2.3 KRITERIA HODNOCENT .....cottiiiiiitestietteteette sttt ete e te sttt seeesbeesteeneeseeeneesneans 10
24  METODY HODNOCENI PRACOVNIKU....cccuertiiriirieniietieieeitenieeiesitesieeieeneeseeeeesaeens 11
2.5 SEBEHODNOCENI ...c..ceittittttiettetestte sttt e st et ete et et e te st enbeeatesatesaeenseeneesseensesneens 12
2.0 ZPETNA VAZBA ..ottt ettt ettt ettt et e e e s e bt eatesae e bt enbeentesaeensesneans 13
2.6.1  TristaSedesatisStupiova ZpEtnad Vazba........cceeevveeeviieriiiieniieeniieeeiiee e 14
2.7  ROZHOVOR O VYSLEDCICH HODNOCENT .....cc.eeittitiiiieieniienieeieseesieeee et seeeieenens 14
3 SYSTEM ODMENOVANI ZAMESTNANCU.....ovevuurernsnsersssssssssssssssssssssssssssss 16
3.1  FAKTORY OVLIVNUJICI UROVEN MEZD A PLATU ...c.eoviiriieiieieniienieeiesieeieeee e 16
3.2 SLOZKY SYSTEMU ODMENOVANI ...cutiiiiiiitieiestieie ettt 17
3.3 MZDOVE FORMY ..outiiuiiiiiiieiieiiesttesieeetestteteeatesteenaesatesatenseeneesseeseentesseenseensesneenee 17
3.4 ZAMESTNANECKE VYHODY ....ooiiitieiierieniieteeiesttenteeeesueesteeseesseessesnsesseeseensesseenne 19
3.5  ZASADY UCINNEHO ODMENOVANT.....ccctiiiitieiintieieeie ettt 20
4  ROZDILY SOUKROMEHO A VEREJNEHO SEKTRORU
V OBLASTECH ODMENOVANI, HODNOCENI A MOTIVOVANL.............. 21
II  PRAKTICKA CAST cuurunrerennerssnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssssssssssssssss 24
5 CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE.....ucineicnsrricssssrcssssssssssssssssssssssssssssssssssas 25
POLICIE CESKE REPUBLIKY ........oovuovveevressesessessesessessesesssessessesessssssssssessasssssssssssessssnnns 25
5.1  ZAKLADNI CHARAKTERISTIKA ODDELENI, V NICHZ PROBIHAL VYZKUM ............... 27
5.2 SYSTEM HODNOCENI PORADKOVE POLICIE ....c..ceeteiuieieniieieeiesienieeeeeeesieeeesneens 27
5.3 SYSTEM ODMENOVANI PORADKOVE POLICIE .....cc.ceruteieniieieeieniienieeieeeeseeeneesneens 31
54  MOTIVACE U PORADKOVE POLICIE .....cccestteiteieniieteeiesieenieeeesieenseensesneesseesesneens 32

6  DOTAZNIKOVE SETRENT ....oooooeeeeeeeeeeeesssssesesssssssssssssssssssssssssssnsssssssssssssssssssssns 34



6.2 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENT.......ccoiiiiiiiiiieeeiie et 35
7  SHRNUTI DOTAZNIKOVEHO SETRENI A NAVRH DOPORUCENI.......... 50
ZAVER .eeeerresresressessessessessssssssssssssssssssessessessessessessessssssssssessessessssessessessessesssssssassessessesss 56
SEZNAM POUZITE LITERATURY ...u.covveereerrcssesssessesssessssssessssssessssssssssssssessssssesssssses 58
SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK .......ovuerrerrerrncrsessessnessesssessesssesses 61
SEZNAM OBRAZKU .....oucouererreerrcrsnssncsssssssssssessssssssssesssessssssssssssssssssssssssasssessasssasssssses 62
SEZNAM TABULEK .....e.cuovuertrenneressesssssnssessessssssssessesssssssssssessessesssessessessessasssessessassassss 63

SEZNAM PRILOH..c...o.oeoeeeeeeeeeeeeseeesesesesessssssssssesssassssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssns 64



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 1

UVOD

Jestlize se zabyvdme hodnocenim pracovni vykonnosti, je zapotiebi zaméfit se taktéz
na motivaci a systém odmeénovani pracovniki, nebot’ tyto s hodnocenim pracovni vykon-

nosti izce souvisi.

V soucasnosti je na lidské zdroje kladen veliky dlraz, nebot’ jsou povazovany za dileZitou
konkuren¢ni vyhodu firem. Jak uvadi J. Koubek: , V poslednich letech 20. stoleti se
v managementu od zdkladu zmeénil pohled na pracovniky: zatimco dosud byli pokldddni
za ndkladovou poloZku, nové se na né pohliZi jako na aktivum organizace, nejvetsi jmeni,
které organizace md. “ Proto by se kazdy podnik jiZ od pocatku mél snazit ziskavat a udrzet
kvalifikované pracovniky napft. prostfednictvim riznych forem odménovani, moznosti ka-

riérniho rastu a rozvoje pracovnikli, spoluodpovédnost, dobré pracovni vztahy atd.

Vev s

Jednim z nejvyznamnéjSich ndstrojii pro efektivni vyuziti lidskych zdrojti je motivace pra-
covnikl. Kazdy ¢lovék je individualita, a proto musime brat v potaz, Ze i motivace rtiznych
lidi se 1i§i. Mnoho vedoucich se domniv4, Ze jedind motivace pro pracovniky jsou penize,
ale pro nékteré je nejveétsi motivaci napt. moznost vzdélani, moznost vést, jistota zamést-
nani, pro jiné zase motivujici pochvala a pozitivni hodnoceni. Pfedpokladem pro efektivni
motivaci pracovniki je tedy znalost zdroji jejich motivace, jaké maji potieby, hodnoty

a postoj k préci.

Hodnoceni je povazovano za jednu z nejdulezitéjSich persondlnich ¢innosti, nebot’ kvalitni
systém hodnoceni slouzi ke zkvalitiiovani persondlu podniku, podnécuje rozvoj pracovnikl
a je diky nému dosahovadno vyssich a kvalitnéjSich vykoni. Soucasné posuzuje i to, jak
zaméstnanec zvlada ndroky své pracovni pozice, zjistuje potencidl pracovnikid, monitoruje
vykon a miru dosazeni cilii a poskytuje zaméstnanci zpétnou vazbu. Vysledky takového
hodnoceni jsou pak zdkladem pro objektivni odménovani a rozhodovani o kariérnim riistu
pracovnikii. Zavedeni a uplatnéni efektivniho systému hodnoceni predpoklada dislednou
piipravu, kterd spociva napf. v tvorb&é metodiky hodnoceni a specifikaci kritérii, kterymi se

kapitola systém hodnoceni zaméstnancti také zabyva.

Odménovani nemusi mit nutn€ jen penézni formu (mzda, plat, jiné formy pené¢Zni odmé-
ny), ale patii do n¢j i pouzivini odmén nemzdového charakteru a soustava nehmotnych
stimulll k préci ( povySeni, pochvala, zaméstnanecké vyhody). Odmény nehmotné povahy

byvaji tizce spjaty napt. se spokojenosti pracovnika s vykondvanou praci, z pocitu uzitec-
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nosti, dspésnosti a kariéry. Odménovani tedy mizeme oznacit za jeden z nejefektivnéjSich

ndstroji motivace pracovnika, ktery preduréuje mnozstvi a kvalitu budouci price.

Posledni kapitola je vzhledem k tomu, Ze pro praktickou ¢ast byla vybrana velice specific-
kd organizace vetejného sektoru a sice Policie CR, vénovana porovnéni rozdild mezi sou-

kromym a vefejnym sektorem v oblastech odménovani, hodnoceni a motivovani.

Prvni ¢ast této bakaldiské prace tedy shrnuje teoretické poznatky, jez se tykaji motivace,
hodnoceni a odménovani zaméstnancti. Druhd ¢ast obsahuje zdkladni charakteristiku Poli-
cie CR se zamé&fenim na pofddkovou policii, analyzu systému hodnoceni, odménovani
a motivovani zaméstnanci a predstaveni a vyhodnoceni vysledki mého dotaznikového
Setfeni. Na zdkladé vysledki a teoretickych poznatkli jsou v zdvéreéné Casti uvedeny né-

vrhy doporuceni.

Cilem této prace bylo provést analyzu souc¢asného systému hodnoceni, odménovani a mo-

tivovani u Policie CR a na zékladé provedené analyzy formulovat doporuden.
Za ucelem zpracovdni této prace byly stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:

1) Jaky postoj maji Fadovi policisté k soucasnému systému hodnoceni a zpétné
vazbé?

2) Pusobi na radové policisty soucasny systém hodnoceni motivacné?

3) Jak jsou iadovi policisté spokojeni se sou¢asnym systémem hodnoceni?

4) Jak vnimaji radovi policisté soucasny systém odménovani a zaméstnanecké
vyhody?

5) Co povazuji radovi policisté pri své praci za nejvétsi motivaci?

6) Jaké faktory piisobi negativné na motivaci policista?

K naplnéni cile prace a zodpovézeni vyzkumnych otdzek jsem vyuZzila zejména metodu
dotazovani a analyzu podnikové dokumentace. Provedla jsem dotaznikové Setieni mezi
fadovymi zaméstnanci, pomoci néhoZ jsem zkoumala spokojenost zaméstnancii se soucas-
nym systémem hodnoceni s pracovnimi podminkami, s vySi mezd, spokojenost
s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami apod. Ddle jsem provedla hloubkové rozho-
vory s vedoucimi a zastupci vedoucich oddé€leni, na nichz probihal vyzkum, abych zjistila,
jak funguje hodnoceni, odménovani a motivovani zaméstnanct na téchto oddélenich kon-

krétné.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

I. TEORETICKA CAST



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 4

1 MOTIVACE PRACOVNIKU

Motivaéni systém je jednou ze zdkladnich persondlnich strategii. Chceme li dosahnout
a udrZet vysokou droven vykonu zaméstnanct, méli bychom se zajimat o to, jak je vhod-
nym zptisobem motivovat. Podle Bélohlavka m4 byt usili ndsledovano pfiméfenym vysled-
kem, protoZe prace, kterd vysledek nepiinési, se sotva setkd se zdjmem a osobnim nasaze-
nim pracovnikl. Ac¢koliv patii motivace k velmi sloZitym problémtm, fada vedoucich pra-
covnikll m4é stale tendenci tuto problematiku zjednodusovat a podcenovat. Pfitom ma-li byt
podnik dspéSny, musi vedouci pracovnici v€novat dostateCnou pozornost motivaci zameést-

nancti, nebot’ praveé ta ma piimy vliv na jejich pracovni vykon.

1.1 Definice motivace, zakladni pojmy

Motivovat znamend vyvolat u druhého ¢lovéka ochotu chovat se ur¢itym zpiisobem a sna-
Zit se o dosahovani urcitych cili. Byt motivovdn znamend pro zaméstnance piedevSim
uspokojeni z vlastni prace a pro zaméstnavatele se to projevi v dobfe odvedené praci. Mo-
tivace je psychicky proces, ktery podnécuje ¢lovéka k ur¢itému chovani. Proces mobilizace
energie a zaméteni chovani na urcity cil. [10] Motiv predstavuje urcitou jednotlivou vnitini
psychickou silu (popud, pohnutku). Je pti€inou urcitého lidského chovani a proZivani.
Obecnym cilem kazdého motivu je dosaZeni urcitého findlnitho psychického stavu- nasyce-
ni, které miva zpravidla podobu vnitiniho uspokojeni. Pisobeni motivu trva tedy tak dlou-
ho, dokud neni dosazeno jeho cile. Stimulaci se rozumi takové vnéjsi ptisobeni na psychi-

ku cloveka, v jehoZz disledku dochdzi k ur¢itym zméndm jeho Cinnosti prostfednictvim

zmény jeho motivace. [4]

Pojmy stimulace a motivace byvaji ¢asto zaménovany, nebo pouziviny jako synonyma.
Jaky je mezi nimi tedy rozdil?

¢ Motivace = vnitini hybné sily v psychice ¢loveka (ne vZdy uvédomélé)

e Stimulace = vnéjsi plisobeni na psychiku jedince, proces védomého a zamérného

ovlivnovani ¢innosti a motivace druhého ¢lovéka [4]

Stimul je jakykoli podnét, ktery vyvolava urcité zmény v motivaci ¢lovéka
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To jestli n¢jaky podnét bude ¢i nebude stimulem zalezi pfedev§im na motivaéni struktuie
konkrétniho ¢lovéka. Z toho vyplyva, Ze zdkladni podminkou pro G¢innou stimulaci pra-
covnikl je znalost jejich osobnosti a v rdmci osobnosti pak znalost motivacni struktury. Jen
tak je mozné "Sit" stimulaci na miru a vybirat prostfedky stimulace tak, aby piesné vyhovo-

valy danému ¢loveku. [4]

Vv s

Jednani konkrétniho ¢lovéka urcuje vzdy souhrn vnéjSich a vnitinich Cinitell, které na n¢ho
neustdle ptsobi. Urovei jednotlivych Ciniteld zavisi jednak na individudlnich zvl4stnostech

lidi, jednak na konkrétni situaci, v niZ se dany clov€k nachazi:[10]

Obrazek 1: Pohnutky chovani

Pudy
. Poti‘eby .
Konkrétni osobnost Z% Jednani

City a nalady
Postoje
Zvyky
Rozum

Zdroj: POKORNY, J. Persondlni management jako tviir¢i ¢innost. Vyddni neuvedeno.

ICB InZenyrské centrum, Brno 1996, 108 s.

1.2 Zdroje motivace

Motivace ma teoreticky 5 zakladnich zdroju, které tvofi tzv. motivaéni strukturu kazdé-

ho ¢lovéka. K zdkladnim zdrojim motivace patii:

e Potieby - jsou povazovany za zdkladni zdroj motivace veskeré lidské Cinnosti.
Clov&k proZivé potfebu jako nedostatek néeho, co je pro n&j subjektivné vyznam-
né. Pocit'uje pfitom jakysi stav napéti, ktery vyvolava tendence k odstranéni tohoto
napéti, a ktery zpravidla vede k ¢innosti smétujici k uspokojeni této potieby.

¢ Navyky - miZeme je definovat jako opakovany, fixovany a zautomatizovany zpu-
sob ¢innosti Clovéka v urcité situaci.

e Zajmy - jsou trvalejSim zaméfenim ¢lovéka na urCitou oblast pfedmétt nebo jevi
a postupné se vyviji jako urcity specificky soubor motivi, ktery se objevuje v Zivote

daného ¢loveka Castéji a opakovang.
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Hodnoty - v prib¢hu Zivota se ¢lovek setkava s nejriiznéjsimi skutecnostmi, kterym

2N,

pfisuzuje ve svém Zivoté urcitou hodnotu. Postupné si vytvaii tzv. hodnotovy systém.
Kazdy ¢lovék ma jiny systém hodnot, existuji vSak jakési obecné platné hodnoty, jako
je napt. zdravi, prace, rodina, pratelstvi, vzdélani, penize apod.

Idealy - urcité predstavy nééeho subjektivné velmi Zadouciho a pozitivné hodnoce-
ného, co Clovék v pribéhu svého Zivota ziskdvd hlavné od lidi, které povazuje

za svlij vzor, a se kterymi se vice ¢i mén¢ identifikuje. [27]

1.3 Teorie pracovni motivace

V minulém stoleti byla vyvinuta celd fada teorii pracovni motivace, které se snazi podavat

odpovéd’ na otdzku jak a pro¢ se chovaji lidé v riznych podminkdch pracovniho procesu

a jak tuto skuteCnost ovliviiuje individualita jedince. Vzhledem k omezenému rozsahu této

prace si zde uvedeme pouze nékteré teorie [4]:

Maslowova teorie potieb - podstatou je vymezeni rozhodujicich potieb Clovéka
jako zdroje zdkladnich motivll jeho chovani. Potieby jsou podle Maslowa uspofa-
dany ve stupnich, které odrdZeji vyznam potieby v celé struktufe potieb. Napf.
l.stupen tvofi existencni potreby (hlad, Zizen), 2.stupen potieby bezpecnosti,
3.stupent socidlni potieby (ldska, soundleZitost). Tato teorie byva kritizovdna
za svou nepruznost a nekompromisnost (rizni lidé mohou mit rizné priority).
Zakladni motivaéni typy zaméstnanci podle Heckhausena — Heckhausen zjistil,
Ze je mozné rozliSit dva zdkladni typy osobnosti z hlediska charakteru jejich moti-
vace k vykonu. Prvni typ - ve vykonové motivaci u n¢j prevazuje potfeba dosazeni
uspéchu. VytycCuje si realistické a dlouhodobé cile, je pruzny ve zméné cile a stavi
se aktivné k budoucnosti. Druhy typ - v motivaci k vykonu pfevazuje potieba vy-
hnout se neuspéchu. Klade si extrémné vysoké (nizké) cile, které neradi méni
a k budoucnosti pfistupuji s obavami. Pii motivaci zaméstnancti obou typt je dile-
Zité brat v dvahu charakter zdkladniho typu jejich motivace. Jejich nadtizeni mohou
napf. u zaméstnancii 2. typu obavu z netdspéchu snizovat do zna¢né miry Cast&jSim
zprostitedkovanim "zazitku z uspéchu" (pochvalou, sniZenim pocitu nejistoty
pii zaddvani pracovniho tkolu).

Herzbergova teorie dvou dimenzi pracovni motivace - Herzberg dé¢li faktory

motivace na dvé skupiny s rozdilnym postavenim a funkci v procesu motivace:
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Vv s

1. Faktory vnéjsi - faktory hygieny (dissatisfaktory) - jsou-li v negativhim stavu

¢i kvalité, vyvoldvaji v zaméstnancich pracovni nespokojenost a na motivaci piisobi
negativng, jsou-li v dobrém stavu, nevyvoldvaji pracovni nespokojenost, avSak
na motivaci k praci nemaji vliv. Zahrnuji: plat, firemni politika a fizeni, persondlni
fizeni, interpersondlni vztahy, fyzikalni pracovni podminky, jistota pracovniho mis-

ta.

2. Faktory vnitini - motivatory vnitinich pracovnich potifeb (satisfaktory) - jsou-li

v nezddoucim stavu, zptisobuji, Ze pracovnik neni spokojen, ani pfiméfen¢ motivo-
van k préci, jsou-li pozitivné ladény a plisobi-li, dostavuje se pracovni spokojenost,
pfizniva pracovni motivace a vedou pifimo ke zvySeni vykonu zaméstnance. Zahr-
nuji: vykon, uznéni, obsah prace, odpovédnost, vzestup. Pozitivné utvarené faktory

hygieny tedy nestaci samy o sob¢ podnécovat zaméstnance k vysSimu a kvalitnéjsi-

mu vykonu, tvoii vS§ak nezbytnou zdkladu pro pisobeni motivétort.

1.4 Vztah mezi motivaci a pracovnim vykonem

Pokud si polozime otdzku, jaky vztah je mezi motivaci a pracovnim vykonem, na prvni
pohled se mlze zdat, Ze vykon je pifimo zdvisly na velikosti motivace. Motivace vSak neni
jedinym faktorem, ktery ovliviiuje pracovni vykon. Pracovni vykon jedince (jeho kvantita

a kvalita) je ovliviiovdn témito faktory [4]:

e vnitiéni (subjektivni) podminky ¢lovéka - pracovni motivace = CHTIT, schop-
nosti, znalosti, dovednosti = UMET

¢ vnéjSi podminky - podminky vykonu prace, tj. kvalita technického vybaveni, tech-
nologie, organizace préce, droven fyzickych podminek (hlu¢nost, osvétleni, pras-

nost, vlhkost, atd.) = MOCI

Urovei motivace zaméstnance ovliviiuje jeho ochotu a p¥ipravenost k vykonu, coZ se na-
sledné& projevuje v jeho usili. Pokud je vyvoladna piili§ silnd motivace a chce-li €lovék néco
prilis, jde o tzv. pfemotivovanost, kdy je vyvolano silné vnitini napéti, které narusuje nor-
malni fungovani lidské psychiky a negativné pak ovliviiuje €innost ¢loveéka a zeslabuje

jeho vykon. Stejny efekt md i nizkd ptipadné zcela schédzejici motivace. KdyZ ¢lovek chce
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jen madlo, nebo nechce viibec, véci se zpravidla nedafi a vysledek jeho ¢innosti byva neu-

spokojivy. [12]

1.5 Nastroje motivace, motivacni faktory

Mezi zdkladni faktory ovlivilujici pracovni motivaci a mezi nastroje motivovani pracovni-
ki mizeme dle Tureckiové (2004) zatadit napt.: napli prace a dohody na vykonovych
cilech (obohacovani a rozsSifovani obsahu prace v souladu se schopnostmi a dovednostmi
pracovnika), participaci pracovniki (moznost se zapojit do projektu), delegovani pra-
vomoci a odpovédnosti za vlastni vykon, efektivni komunikaci manaZera s pracovniky
a systém zpétné vazby (pracovnik ziskdva informace o tom, nakolik spliiuje oekavani
vzhledem ke stanovenému cili), moznost kariérniho ristu ve firmé, spravedlivy a pri-

hledny systém odménovani a hodnoceni pracovniho vykonu. [14]

Je ztejmé, Ze kazdy jedinec bude hodnotit tyto faktory podle svych potieb. Kromé penéz-
nich odmén, které motivuji vétSinu zamé&stnancl, mohou byt neméné¢ vyznamnym sti-
mulem i napf. potfeba vést, rozhodovat, pracovni vysledky, soutéZivost, samostatnost ,
moznost vyvijet nové veci. Jednim z nejsilnéjSich ndstrojii motivace se miiZze v rukou Si-

kovného vedouciho pracovnika stit i motivujici pochvala a vytka.

Stejné dilezité je umét rozezndvat, pro¢ a ¢im byvaji lidé Casto demotivovani. Napf. situa-
ce, kdy pracovnik ofekdvd odménu a nedostane ji, nebo dlouho na nécem pracoval a zby-
te¢né. V chovani Clovéka pak nastdva frustrace, na kterou reaguje napft. tim, Ze zesiluje
usili, aby ptrekonal ptekdzku (energizace), vzdavd se zdmeéru (Unik), vybiji potlacenou
energii nasilim (agrese), sdm sebe presvédcuje, Ze cil, o n¢jZ usiloval za to nestoji (raciona-

lizace). [3]
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2 SYSTEM HODNOCENI PRACOVNIKU

2.1 Obecné pojeti hodnoceni pracovniki

Hodnoceni prace ma mimotadny vyznam pro fizeni odmeénovani. Poskytuje zdkladnu
pro spravedlivou penéZzni odménu a je vyznamnym nastrojem napliiovani zdsady,
Ze za stejnou praci ma byt stejnd odména.[2] Podle J.Koubka [7] je hodnoceni pracovnikl

velmi dulezitd persondlni ¢innost, kterd se zabyva:

a) Zjistovanim toho, jak pracovnik vykonava svou préci, jak plni tkoly a pozadavky
svého pracovniho mista, jaké je jeho pracovni chovani a vztahy ke spolupracovni-
ktim, zédkaznikiim ¢i dalSim osobdm, s nimiZ v souvislosti s praci ptichdzi do styku.

b) Sdélovanim vysledkl zjistovani jednotlivym pracovnikiim a projedndvanim téchto
vysledkl s nimi.

¢) Hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatfeni, kterd tomu maji
pomoci.

Podle F.B¢lohlavka [2] je hodnoceni pracovniho vykonu jednim z nejsilnéjSich motivac-
nich ndstrojii v rukou manazert a podnik vyuZiva hodnoceni pracovnikli zejména ke zvy-
Seni osobni vykonnosti jednotlivctl, k vyuziti a rozvoji jejich potencidlu, zlepSeni komuni-

kace mezi vedoucimi a pracovniky.

Kvalitni systém hodnoceni je ndstrojem zkvalithovani persondlu organizace, dosahovani
vyssiho vykonu, zvySovdni kvality vSech ¢innosti a rozvoje schopnosti pracovnikii. Sou-
casné se posuzuje i to, jak zaméstnanec zvladd naroky svého pracovniho mista a poskytuji
se mu informace a podnéty nutné k zlepSeni jeho prace.[22] Pfesto, jak uvadi F. Hronik,
patii hodnoceni v fad¢ firem k nejméné oblibenym aktivitdm, jak na stran¢ nadfizenych,
tak 1 podfizenych. Podle nich hodnoceni nefunguje a je povaZzovano pouze za nutné zlo.
Bez moZnosti hodnoceni pracovnikti vSak vyrazné¢ omezujeme své moZznosti ovliviiovat

jejich vykon a vykonnost. [6]
Podle J.Koubka [7] miiZeme v podstaté rozlisit dvé podoby hodnoceni pracovniki:

a) Neformdlni hodnoceni — tj. pribézné hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym be¢-

hem vykondvani prace, ma piilezitostnou povahu a jde o soucdst kazdodenniho
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b)

vztahu mezi nadiizenym a podiizenym. Nebyva zpravidla zaznamendvano a jen vy-

Jimecné byva soucasti persondlniho rozhodnuti.

Formdlni hodnoceni — je vétSinou raciondlnéjsi, standardizované, periodické, ma
pravidelny interval a jeho charakteristickymi rysy jsou pldnovitost a systemati¢nost.
Pofizuji se z né¢j dokumenty, které se zarazuji do osobnich materidli pracovnikl
a slouzi jako podklady pro dalsi personalni ¢innosti. Formalni hodnoceni by se mé-
lo provadét alesponi jednou za rok a je vhodné doplnit ho v pribéhu roku dvakrat ¢i
tiikrat hodnocenim neformalnim, v podobé diskuzi a porad o pracovnich tkolech

a problémech jejich plnéni.

2.2 Oblasti hodnoceni

Podle F.Hronika [6] existuji v zdsad¢ tfi oblasti hodnoceni pracovniki. Aby hodnoceni

bylo efektivni, musi byt zaméteno na vSechny oblasti. Podle povahy funkce bude din vétsi

daraz na jednu ¢i dvé oblasti hodnoceni.

Vystup — nejcastéji predstavuje vykony nebo vysledky, které jsou dobfe méfitelné
(mnozstvi, kvalita, ndklady).

Vstup — Pod pojmem vstupy rozumime vSe, co pracovnik do své prace vklada (to
mohou byt nejen kompetence, ale i zkusSenosti, znalosti a dovednosti pracovnika).
Proces — hodnoceni procesu je hodnocenim piistupu pracovnika k riznym zadanim,
ukolim apod. Zjednodusen¢ lze fici, Ze se jednd o stfedni ¢lanek mezi vstupy a vy-

stupy (tedy o to, jak se pracovnik chovd pfi praci).

2.3 Kritéria hodnoceni

Chceme-li posuzovat vykon pracovnika ¢i né&jaké skupiny pracovnikli, musime nejprve

zvazit, kterd kritéria vykonu jsou dané praci piimétend. Musime zvazit jejich spolehlivost,

citlivost na ndhodné vlivy nebo rozdilné podminky prace. Zakladnimi a univerzalnimi kri-

térii jsou kvantita, kvalita a véasnost plnéni, ale zpravidla s nimi pfi hodnoceni pracovniho

vykonu nevysta¢ime a snazime se nalézt a uplatnit kritéria detailnéjsi, jelikoZ hodnoceni

pracovniho vykonu je zaméieno nejen na vysledky prace ale také na socidlni chovani

a vlastnosti pracovnika. [7]
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Tam, kde je to mozné by se meély posuzovat konkrétni vykony (napf. u operdtora
v individudlni vyrobé pocet vyrobkl). Hodnoceni mé vychdzet z objektivnich vykont, kte-
ré skute¢né nastaly nikoli z potencidlnich vlastnosti zaméstnance. Kritéria maji byt co

mozna nejobjektivnéjsi, nediskriminujici, musi byt v moci hodnoceného a musi byt za-

meéstnanci véas a piedem sdéleny. [16]
Nékteré z moznych kritérii pro kaZzdou souc¢ést pracovniho vykonu [7]:

e Vysledky — prodej vyrobku Ci sluzeb (realizované vysledky prace), mnozstvi vyro-
benych vyrobkl (mnoZstvi price), kvalita vyrobkl (kvalita price), zmetkovitost,
urazovost, spokojenost zakazniki

e Chovdni — pracovni (ochota pfijimat ukoly, dodrZovani instrukci, usili pii plnéni
ukolii, hospodarnost, fadna dochdzka, vedeni potfebnych zdznamil), sociélni (ocho-
ta ke spoluprdci, jednani slidmi, vztahy ke spolupracovnikiim, chovani
k nadiizenym)

e Dovednosti a znalosti, potfeby, vlastnosti — znalost prace, dovednosti, fyzicka sila,

vzdélani, podnikavost, cilevédomost, samostatnost, spolehlivost, pfizpisobivost,
vytrvalost, Cestnost, loajalita, odolnost vii¢i zatizen{ a strestu
2.4 Metody hodnoceni pracovniki

Pokud si polozime otazku ,,JJak hodnotit?, nabizi se celd fada metod hodnoceni které mi-

vaji i n¢kolik variant. J.Koubek [7] uvadi nésledujici metody, které jsou Castéji pouzivané:

Hodnoceni podle stanovenych cilti (podle vysledkll) — Castéji se pouZivd pro hodnoceni

manazeru a specialistli, aby byla metoda uspésnd, cile museji byt SMART, tzn. S- specific-
ké, M- méritelné, A- dosazitelné, R- relevantni, T- terminované

Hodnoceni na zdkladé plnéni norem — nejcastéji byva pouzivana pro hodnoceni vyrobnich

M\ 2

pracovniki. Jednd se o posuzovéani vykonu pomoci vysoce objektivnich méfitek, aby vSak
byla efektivni, musi byt normy povazovany pracovniky za spravedlivé a primétené.

Volny popis — hodnotitel musi pisemné popsat pracovni vykon hodnoceného podle predem
daného seznamu poloZek hodnoceni. Nevyhoda —¢asova ndro¢nost, nemoZznost statistické-
ho zpracovani, subjektivizmus ndzoru.

Hodnoceni na zdklad¢ kritickych piipadii - hodnotitel musi vést pisemné zdznamy o piipa-

dech, které se uddly pii vykondvani prace urcitého pracovnika. Ty pak na konci obdobi
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tvofi zdkladnu pro vyhodnoceni vykonu pracovnika. Hlavni nevyhoda je to, Ze hodnotitel
musi pofizovat zdznamy pravideln€, coZ mlZe byt Casove narocné.

Hodnoceni pomoci stupnice — univerzalni metoda (také pro sebehodnoceni), kazdé kritéri-

um prace (mnozstvi, kvalita, pfesnost) se hodnoti zvIast’, oznacenim urcitého stupné dosa-
Zené drovn¢ vykonu. Pouzivaji se stupnice Ciselné, grafické, slovni a jejich kombinace.
Problémem byvaji formulace a interpretace kritérii .

Checklist — je dotaznik, ktery predklada urcité formulace tykajici se pracovniho chovani
pracovnika a posuzovatel oznacuje, zda je urcity typ chovani v pracovnikové vykonu pfi-
tomny ¢i ne (zpravidla oznacujeme odpoved’ ano €i ne).

Metoda BARS tzn. klasifika¢ni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani - ma hodnotit

chovani pozadované k dspéSnému vykondvani prace. Je urcitou variantou checklistu a hod-
notici stupnice a je zaméfena na pracovni chovéni. Vychdzi z toho, Ze Zadouci pracovni
chovani m4 za ndsledek i efektivni vykondvani prace.

Assessment centre — 1ze pouZzit k hodnoceni pracovniho vykonu, pracovnich schopnosti

a rozvojového potencidlu pracovnikl. Vyhodou je urcitd komplexnost posouzeni, nevyho-
dou to, Ze metoda informuje o momentalnim vykonu pracovnika v uméle vytvoienych

podminkdch a ten nemusi nutné korespondovat s vykonem v reélu.

2.5 Sebehodnoceni

Utelem sebehodnoceni je, aby se zamé&stnanec zamyslel nad svou praci a svym vykonem,
vytvofeni podkladli pro pracovni hodnoceni a srovndni rozdild v hodnoceni nadiizeného
a podiizeného. Proces sebehodnoceni zaméstnanci umoziuje, aby si sdm uvédomil jaké
jsou jeho silné stranky a kde ma naopak rezervy a to ho miiZze motivovat ke zlepSeni jeho
pracovni vykonnosti. Pfi tomto procesu k sobé vSak zaméstnanci byvaji mirnéjsi a maji
tendenci prezentovat se v lepSim svétle, takZe jsou sebehodnoceni pouZivdna spiSe

k uceliim rozvoje, nez jako podklad administrativnich rozhodnuti.

ManaZer a zaméstnanec vypliuji nezdvisle na sobé hodnotici formulafe nékolik tydnt pred
formalnim hodnocenim a ptfed hodnoticim rozhovorem. Poté ob¢ strany béhem hodnotici

diskuze srovndvaji svd hodnoceni a projednavaji sporné body.
To Ze maji zaméstnanci moznost sami zhodnotit svoji pracovni vykonnost skytd mnoho
vyhod: zaméstnanec je pfipraven na piipadné dotazy a poskytuje ptislusné informace o své

pracovni vykonnosti, sebehodnoceni mize mit na zaméstnance motivacni ucinek, nebot’
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mu dava piilezitost zamyslet se nad svymi silnymi a slabymi strdnkami a stanovit si tak

sam piislusné cile ke zlepSeni v jim vnimanych problémovych oblastech. [16]

2.6 Zpétna vazba

Zpétnd vazba je jednim z hlavnich néstroji zlepSovani pracovniho vykonu. Poskytuje ndm
informace tykajici se prib¢hu vysledkt néjaké ¢innosti prostfednictvim néjaké osoby, nebo
je obsaZend pifimo v dané Ccinnosti. Podnécuje k pokracovani v dobré préci, nebo
k podniknuti krokt pottebnych ke zlepSeni. Umoziiuje tedy pracovnikovi pochopit, jak
dobfie pracuje a jak uc¢inné je jeho chovani a musi v ni byt obsazena i cesta k dalSimu zlep-

Sovani a rozvoji. [8]

Koncepce fizeni pracovniho vykonu vyuzivd dvou podob zpétné vazby: zpétnou vazbu
poskytovanou pracovnikovi jinou osobou a zpétnou vazbu, kterd je vioZena do prdce samé.
V druhém piipad¢ pracovnik ziskdvd informace piimo v pribéhu své prace, a to mu umoz-
nuje podniknout urcité kroky k naprave, nebo vyuzit piileZitosti ke zlepSeni svého pracov-
nitho vykonu. Neméné dulezité je i poskytovani zpétné vazby jinou osobou (manaZerem,
spolupracovniky, specialisty), protoze miuze pracovnikovi zprostfedkovat jiny pohled
na jeho pracovni vykon, odhalit jiné pfilezitosti pro jeho zlepSeni, nasmérovat jej a pomoci

mu. M4 také vyraznéjsi dopad na potvrzeni uspéchu, a tim i na spokojenost a motivaci pra-

covnika. [8]
Aby byla zpétnd vazba efektivni, méla by se podle J. Koubka [8] fidit t€émito zdsadami:

e Meéla by byt poskytovdna operativné - vloZena do prace pracovnika, poskytovana
v prubéhu nebo po ukonceni ¢innosti.

e Me¢éla by se tykat skute¢nych udélosti - skutecnych vysledkii prace a chovani pra-
covnika, podlozena konkrétnimi dikazy.

e Meéla by popisovat a nikoliv posuzovat.

e M¢cla by se tykat konkrétniho chovani a nebyt zalozena na pocitech a dojmech.

® (Osoba poskytujici zpétnou vazbu by se méla spiSe tdzat nez predkladat n¢jaka tvr-
zeni.

e Mclo by se vybrat to, co je skute¢né¢ duleZité a omezit se na to - kritika ma pomdhat

a podnécovat nikoliv ubijet a demotivovat.
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¢ M¢cla by se zaméfovat na to, co dany pracovnik mize skutecné zlepsit - je zbytecné
zam¢fovat se na oblasti, v nichZ pracovnik nema Zadné, nebo malé rezervy.
e M¢cla by byt pozitivni - ocefiovat to, co pracovnik d€la dobfe, neobvinovat z toho,

MoV

co déld méné dobte, ale spole¢né hledat pticiny a pouceni pro budoucnost.

2.6.1 TristaSedesatistupnova zpétna vazba

Ward ji definoval jako: ,.Systematické shromaZdovdni iidajit o pracovnim vykonu jedince
nebo skupiny ziskanych z rady zdroju hodnoticich tento pracovni vykon, na néZ navazuje

poskytovdni zpétné vazby.*

360° zpétnd vazba je znama také jako vicezdrojova zpétna vazba a pohled na pracovni vy-
kon piislusného pracovnika se zpravidla ziskdva od bezprostiedniho nadfizeného, piimych
podiizenych, kolegli a od internich zdkaznikli. Do zpétné vazby je mozné zapojit i dalsi
strany jako napf. vnéjsi zdkazniky, s nimiZ se pracovnik pii své praci stykd, o stupen vyssi-
ho nadfizeného, personalistu, externitho experta. Tato zpétnd vazba se nékdy se nazyva
540° zpétnd vazba. Naproti tomu zpétnd vazba zdola, neboli také 180° zpétna vazba je ta-
kové, kde jsou zapojeni pouze podiizeni pracovnici. Dilezitym dopliitkem je i sebehodno-

ceni pracovnika samého.

360° zpétnd vazba ma v fizeni pracovniho vykonu mimofddny vyznam, protoZe umoziuje
pracovnikovi zjistit jakykoliv rozdil mezi tim, jak vidi sim sebe a svou praci on a jak jeho
praci vidi jini lidé. Poskytuje ndm tak dtlezité informace pro fizeni sebe sama a umoziuje
zlepSovani pracovniho vykonu pracovnika. Je také velmi dulezité pro vedouci pracovniky,

kterym pomaha zlepsit jejich zptsob vedeni lidi. [8]

2.7 Rozhovor o vysledcich hodnoceni

Vysledky hodnoceni museji byt jednotlivym pracovnikiim sdéleny a projedndny s nimi.
Pracovnici maji pravo se k témto vysledkiim vyjadfit a spolecné tak s hodnotitelem nalézt
feSeni ,nedostateCného vykonu ¢i nékterych problémt, které se pti hodnoceni objevily, po-
ptipad¢ zvazit disledky hodnoceni (odménovani, zména zaméieni). Ke sdéleni vysledkt
hodnoceni nejlépe slouzi hodnotici rozhovor, ktery s hodnocenym pracovnikem vede jeho
bezprostfedni natizeny. Hodnotici rozhovor je oficidlni, formdlni setkdni, coZ znamena,

Ze musi mit pevnou obsahovou strukturu a pevny ¢asovy pléan. [8]
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Mimoiadny vyznam ma4 volba stylu rozhovoru. MiiZe se pohybovat od vyrazné dominance
hodnotitele az ke stylu, kdy se hodnotitel a hodnoceny aktivné podileji na rozhovoru jako
rovnopravni, vzadjemn¢ si naslouchajici partnefi, ktefi spole¢né hledaji feseni. Nejvhodné&;jsi

typ rozhovoru je plné participativni rozhovor, ktery vytvaii z hodnotitele a hodnoceného

rovnopravné partnery. [8]

Uéelem hodnoticiho rozhovoru je dospét k pevnym a dohodnutym zévérm o budoucim
rozvoji hodnoceného a o tom, jak tohoto zlepSeni dosdhnout. Hodnotici rozhovor by m¢l
predevsim klést diiraz na zlepSeni vykonu a také na to, aby setkdni bylo zaméfeno spise

smérem dopfedu neZ na ohliZeni se zpét. [1]

Aby byl rozhovor tispé$ny a nemd-li ztratit sviij motivacni vyznam, mél by byt veden podle
urcitych pravidel. Pracovnik i vedouci by méli byt na hodnotici pohovor pfipraveni a je
tteba mit pro pohovor zajisténé klidné prostredi. Je dilezité zacit pozitivnimi vysledky
a teprve potom se zamg¢fit na negativni informace, opa¢né potradi demotivuje. Kazd4 vytka
musi byt doloZena konkrétnimi fakty, v opa¢ném piipadé¢ ddvdme prostor pro neplodnou
diskuzi. Nehodnotime Clovéka (,,jsi nezodpoveédny*) ale konkrétni pracovni vysledky (,,ne-
splnil jsi termin doddvky*), diraz je kladen na radu, aby pracovnik citil, Ze je snaha mu
pomoci. Hodnoceni mé byt zakonceno konkrétnimi tkoly ke zlepSeni vykonu a odstranéni

nedostatkd, jinak ztraci smysl. [3]
J.Urban [15]uvadi tyto nejcastéjsi chyby hodnoceni:

e Halo efekt- vykon zaméstnance v urcité oblasti je natolik dobry, Ze jeho hodno-
titel ignoruje problémy v oblastech jinych. A naopak, negativni hodnoceni v ur-
¢ité oblasti miZe negativné ovlivnit celkové vykonové hodnoceni.

e Stereotypy- hodnotitel se nechava ovlivnit pfedsudky nebo obecnymi soudy.

e Srovnavéni- tendence srovnavat dva zaméstnance soucasné. Je-li vykon jednoho
z nich vysoky, druhy dopadne ve srovnani Spatné, i kdyZ mé dobrou vykonnost.

e [Efekt zrcadla- tendence hodnotit 1€pe ty, ktefi se hodnotitelim podobaji chova-

nim.

e Manazer jako ,.mily ¢lovék*- manaZerim vadi hledat u svych podfizenych ne-

dostatky a mluvit o nich, malokdo dava rad nepiijemné zpravy.
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3 SYSTEM ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Systém odménovani je komplikovand a ne vZdy zcela jasné zéleZitost, a proto je v kazdé
organizaci nutnd existence efektivniho, pfijatelného, spravedlivého a motivujiciho systému
odménovéni. Systém by mél byt pfijatelny pro zaméstnance i pro zamé€stnavatele a napo-

madhat tak harmonickym vztahtim v organizaci.[5]

Odménovani v modernim fizeni lidskych zdrojii neni pouze mzda, plat, nebo jiné formy
penézni odmeény, ale jeho soucdsti je také napt. povyseni, formdlni uznani a zaméstnanecké
vyhody. Kazda organizace je svym zpusobem unikat, a proto by m¢l byt systém odméno-

vani $it na miru konkrétni organizaci, jejim potiebam a potfebdm jejich zaméstnancti.[7]

3.1 Faktory ovliviiujici aroveii mezd a platu

Vyse mezd je z velké Casti ovlivnéna situaci na trhu prace v ur€itém regionu, zdkonnymi
normami (napf. minimdlni sazba), promitaji se do ni pozadavky pracovni funkce
v podniku (vzdélani, praxe), pracovni chovani, mimofadné okolnosti (napf. zvlastni pra-
covni podminky). Pracovni vykon tedy neni vZdy moZzné méfit a tomu pak pfizptisobovat
vyS$i odmén. Odména vdzanid na vykon miiZe piinaSet vyraznou orientaci na mnoZzZstvi

na ukor kvality price.[5]

Mezi faktory ovliviiujici stanoveni mzdy miZzeme podle Petry Horvéthové a Andreji Copi-

kové [5] zatadit ndsledujici faktory:

e Vnitini mzdotvorné faktory: souviseji s tikoly a pozadavky pracovniho mista, vy-

sledky prace a pracovni chovani zaméstnance, iroven plnéni pracovnich dkold, pra-
covni podminky na konkrétnim pracovnim misté ¢i organizaci jako celku, které
mohou mit negativni dopad na zdravi, bezpecnost zaméstnance apod.

® Vnéjsi mzdotvorné faktory: situace na trhu prace, platné zédkony, ptedpisy a vysled-

ky kolektivniho vyjedndvani v oblasti odménovani, Zivotni zplsob a Zivotni pod-
minky

Mzdotvorné faktory tvori spolu s nékterymi dal§imi okolnostmi determinanty odmeénovani

pracovnikii v organizaci kam patii: relativni hodnota priace na pracovnim misté

pro organizaci, relativni hodnota (vzacnost) pracovnika, uroven odménovéni v zemi, regio-
nu, odvétvi, Zivotni ndklady v zemi a regionu, Zivotni zptsob, objem prostfedki které mu-

Ze organizace na odménovani vynaloZzit apod.[5]
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3.2 SlozKky systému odménovani

Penize jsou zpravidla povazovany za zdkladni pracovni pohnutku zaméstnancii, avSak
ve skute¢nosti nejsou jejich nejsilngj$i motivaci. Lidé jsou siln€¢ motivovani vydélat takové
mnoZzstvi pen€z, aby uspokojili své zdkladni potfeby, jakmile ale této drovné dosdhnou,
stava se jejich dalsi penézni motivace mén¢ intenzivni. VétSina zaméestnancli povazuje pe-
nize za kompenzaci své price, kterd je chapana spiSe jako narok i pravo, a proto roste vy-
znam nefinan¢nich pohnutek, které se vztahuji hlavné k obsahu prace, pracovnimu prostie-

di, moZnostem osobniho uplatnéni, uznani ze strany manaZera a spolupracovniki. [15]
Moderni fizeni lidskych zdroju strukturuje odménovani do tii hlavnich kategorii [5]:

¢ odménovani hmotné narokové- mzda, plat

¢ odménovani hmotné nendrokové- piriplatky, bonusy, prémie, zaméstnanecké vyhody

e odménovani nehmotné- povySeni, uzndni, vybaveni pracovisté, rozmanité price

Mzda/plat je tvotena [5]:

e pevnou slozkou (zdkladni mdza/plat)- ro¢ni, mésicni, tydenni nebo hodinové sazba

e pohyblivou sloZkou- vykonnostni odménou, odménou podle dovednosti, schopnos-
ti, priplatky (pfesCas, sménnost, ztiZzené p.p.), odmeénou podle piinosu

e dodatkovou slozkou- tfindcty plat,vano¢ni piispévek, pfispévek na dovolenou, od-

ména u piileZitosti odchodu do dichodu

3.3 Mzdové formy

Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky price pracovnika, véetn& jeho pra-
covniho chovani. Nékteré mzdové formy maji nedostatecny pobidkovy ucinek (Casova
mzda nebo plat), a proto se zaméfujeme na pobidkové ¢i vykonové formy, cozZ jsou odmé-
ny nabizené jako dodatek k casové mzd¢ ¢i platu, nebo existuji samostatné a jsou obvykle
pfimo umérné pracovnimu vykonu. Pobidkové formy se pokouseji posilit vazbu odmény

na vykon a tim pracovniky motivovat.[7]

Mzdovych forem a jejich variant je pomérné€ hodné. J.Koubek [7] uvadi nasledujici mzdo-

vé formy:

e (asovd mzda a plat - je hodinovd, tydenni ¢i mési¢ni Castka, kterou pracovnik do-

stava za svou préaci. Jsou zaloZeny na tarifech vychazejicich z relativni hodnoty pra-
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ce s piihlédnutim k vnéj$im faktorim. MiiZe existovat v Cisté podobé (podle plat-
nych tarifti skutecné odpracovand doba a odména neni zavisld na odvedeném vyko-
nu). Hlavnim dkolem je vytvofit strukturu a systém pro srovnatelné odménovani
pracovnikd, zdvislé na jejich pracovnich tkolech a pracovnim vykonu.

Ukolové mzda - je vhodné pro odménovani délnické prace, pracovnik je placen ur-

¢itou Castkou za kazdou jednotku prace, kterou odvede. MiiZe mit rovnomeérny prii-
beh zdvislosti mzdy na vykonu (mzda jedince je tvofena ndsobkem poctu odvede-
nych jednotek price a sazby za jednotku prace), nebo diferencovany pritbeh zdvis-
losti mzdy na vykonu (existuje jedna sazba za kus az do urcité normy, ¢i stanovené-
ho mnoZstvi, pti pfekroCeni se pouzivad vyssi sazba za vyrobeny kus).

Podilové (provizni) mzda - odména pracovnika je zcela zavisld na prodaném mnoz-

stvi (ptima podilovd mzda), nebo z ¢asti z4visld na prodaném mnoZstvi ( je garan-
tovany zdkladni plat a k nému provize za prodané mnoZzstvi). Byva vyuzivana pte-
vazné v obchodnich ¢innostech a nékterych sluzbach.

Mzdy za ofekdvané vysledky prace - odmény za dohodnuty soubor praci, za dohod-

nuty vykon, ktery se pracovnik organizaci zavaze odvést za dané obdobi a v urcité
kvalité. Organizace znd schopnosti a vykonnost pracovnika a predpokladad splnéni
dohodnutych tkoll a pribéZné mu vyplaci jistou pevnou c¢astku zahrnujici jiz urci-
tou vykonnostni slozku.

Dodatkové mzdové formy:

- Odmeéna za usporu casu- bonifikuje pracovnika za odvedeni Zadoucitho mnozstvi prace

béhem kratSi doby nez stanovuje norma, je vhodnd pro délniky.

- Prémie- byvaji poskytovany k ¢asové nebo tikolové mzdé, existuji periodicky se opakujici

prémie a jednordzové prémie (bonus), mohou se vdzat na kvalitu, dspory, splnéni termint.

- Osobni ohodnoceni- ohodnoceni dlouhodobé dosahovanych vysledkl a ndro¢nosti prace.

- Odmenovani zlepsovacich ndvrhii- miZze byt odvozeno od pfirtstkil k zisku, nebo pokle-

su. ndklada prokazateln¢ souvisejicich se zlepSovacim ndvrhem.

- Podily na vysledcich hospodareni organizace- podil na zisku, na vynosu a na vykonu

- Zameéstnanecké akcie- podnik obvykle nabizi zaméstnanciim ke koupi po urcitou dobu

za urcitou cenu v zdvislosti na dobé zaméstnani v podniku, platu a zisku organizace.
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- Scanlonuv systém- prémiovani zaloZené na prokazatelné tspore ndkladi préace, cilem je

stimulovat zaméstnance k navrhovani zmén, které by pfispély k rtistu produktivity préce.

- Priplatky- jsou povinné (za praci pfes Cas, v noci, ve svatek) a nepovinné (na ubytovani).

3.4 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou takové formy odmén, které organizace zaméstnanciim posky-
tuje pouze za to, Ze jsou jejimi zaméstnanci a nebyvaji obvykle vdzany na vykon pracovni-

v s

ka, avSak n¢kdy se piihliZi k funkci, dobé zaméstnani a zdsluhdm pracovnika v organizaci.
Podle Armstronga [2] 1ze zaméstnanecké vyhody rozdélit do nédsledujicich kategorii:

e Penzijni systémy - systémy, podle nichZ zaméstnavatelé poskytuji penze pracovni-
ktm, kdyZ jsou v diichodu, pt{jmy pro rodiny pracovnikd, ktefi zemfeli apod.
e Osobni jistoty - nemocenské, urazové, zdravotni nebo Zivotni pojisténi.
¢ Finan¢ni vypomoc — napt. pomoc pii koupi domu, st€hovani, ptjcka.
e Osobni potfeby - napi. dovolenou na zotavenou, poradenstvi pii odchodu do du-
chodu, rekreacni zafizeni.
¢ Podnikové automobily a pohonné hmoty
¢ Jiné vyhody - zvyhodnéné stravovani, mobilni telefony, kreditni karty atd.
¢ Nehmotné vyhody - pfispivaji ke kvalit¢ pracovniho Zivota a pracovni misto se diky
nim stava atraktivni
Zpusob poskytovani zaméstnaneckych vyhod muze byt plosny nebo individualizovany.
V Ceské republice zatim stile pievlada jejich plo§né piiznavéni, ale uZ i u nds se za¢inaji
objevovat firmy (pfevazn¢ zahrani¢ni), které se snazi poskytovani zaméstnaneckych vyhod

individualizovat. [4]

Aby zaméstnanecké vyhody byly pro zaméstnance motivacni, m¢la by se organizace zaji-

mat, které zaméstnanecké vyhody pracovnici preferuji.

Plo$né poskytovani benefitd je nahraditelné kafetéria systémem - zaméstnanec, si podle
svych pfani a v rozsahu pfedem stanoveného rozpoctu vybira, jaké vyhody mu ma zamést-
navatel poskytnout. Divodem zavedeni tohoto systému je pfedevsSim: sniZeni fluktuace,

zvySeni atraktivity firmy, zvySeni pracovni spokojenosti a ochoty k vykonu aj.
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Zamgéstnanci si mohou z katalogu pozitkil a sluzeb obvykle vybrat napt. pojisténi, piispé-
vek na rekreaci, vécné pozitky (sluZebni byt, viiz), zvyhodnéné pljcky od zaméstnavate-

le.[4]

3.5 Zasady ucinného odménovani

Finan¢ni motivaci byva pfipisovan nejvetsi vyznam a ¢asto tomu tak skutecné je. Je to vSak
velice citlivy motivacni prostfedek, ktery nevhodnym pouzivanim miiZe vyvolat dplné jiny
efekt nezZ bylo pivodn¢ zamysleno. Jde vlastné o dvé trovné pusobnosti: systém odméio-
vani stanoveny organizaci a rozhodnuti vedouciho o odméné pro své pracovniky, které je

omezeno firemnim systémem. Aby bylo odménovani motivujici, jsou stanoveny nasledujici
principy:

e Vykonnost je motivovana zejména pohyblivou slozkou mzdy (platu). Proto je tieba

jasné oddélit vysoky vykon od nizkého a vysvétlit, jaké chovani bude odménovéno.

¢ Stejnd nebo skoro stejnd odmeéna snizuje motivaci. To v lidech vyvolava dojem,

Ze je jedno zda pracuji, nebo nikoliv, protoZe to na jejich mzdu stejné nema4 vliv.

e Pevnd slozka mzdy motivuje k setrvani i k ndboru. Zatimco pohybliva slozka posi-

luje vykonnost, pevna slozka je ndstrojem stability zaméstnanct.

e Zaméstnanci by méli byt zainteresovani na vysledcich jako celku, nebot’ to podpo-
ruje to tymového ducha. V opacném piipadé dochézi k soupeteni mezi dtvary orga-
nizace, nebo ke snaze dosdhnout vysledk na tkor ostatnich.

Vv,

e Cim je jednodussi systém, tim silngj$i bude motivace. Pokud je mzda stanovovana

s 2w

na zdaklad¢ pfili§ mnoha kritérif a pravidel, motiva¢ni uc¢inek se ztraci.

e Vcasnost odmény posiluje motivaci. Odména by méla nésledovat tésné po splnéni

ukolu.
® ManaZer md vysvétlit vySi odmény pracovnikovi

* VysSe odmény ma byt adekvétni zasluze pracovnika. Odmeéna proti skuteCnym pra-
covnim vysledkiim pfili§ nadsazena vyvoldvd v zaméstnanci pocit viny, nizkd od-

meéna, kterd pracovnim vysledkiim neodpovida vyvolava hnév. [3]
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4 ROZDILY SOUKROMEHO A VEREJNEHO SEKTRORU
V OBLASTECH ODMENOVANI, HODNOCENI A MOTIVOVANI

Vzhledem ke skutecnosti, Ze je tato bakaldfska prace ve své praktické Casti zaméiena
na pon¢kud specifickou organizaci vefejného sektoru a sice Policii CR, je zde vhodné defi-
novat nékteré vyznamné rozdily mezi soukromym a vefejnym sektorem v oblastech odmé-

novani, hodnoceni a motivovani.

VS je specifickou soucasti ekonomiky a soucasné i soucasti tzv. terciarniho sektoru, neboli
sektoru sluZeb. Jadrem VS je vefejnd sprava, kterd je tvofena soustavou uradu s centralni
nebo tuzemni pasobnosti. Zbytek VS tvoii dal$i organizace v oblastech vefejnych sluzeb,
kde se jednd napf. o obranu (armdda), bezpecnost (policie), zdkonodarstvi, soudnictvi
a poskytovani zdkladniho vzdélani. VS se od soukromého sektoru lisi predevsim tim,
Ze neni zaloZen na ziskovém principu a financni prostfedky tak ziskava z vefejnych roz-
pocti prostfednictvim dani. [19,21]

Vv s

Nejvyznamnéjsim rozdilem mezi vefejnym a soukromym sektorem je zptisob odménovani.
Soukromi zaméstnavatelé jsou pii stanovovani mzdy omezeni zdkony pouze Castecné, za-
timco statni ufednici a dalSi vefejni pracovnici dostdvaji plat podle striktné danych pravi-

del.Odmén¢ v soukromém sektoru tedy fikime mzda a fidi se zdkonem o mzd¢ (¢. 1/1992

sb.), kdy konkrétni zplisob odménovani je upraven smluvné a zdvisi tedy na dohodé¢ za-
meéstnavatele s pracovnikem. Dolni hranici mzdy stanovuje stit minimalni mzdou, ktera
v soucasnosti ¢ini 8 000 K¢&, horni hranici stit nijak neomezuje. Déle stat upravuje mzdu
ve specifickych podminkach, jakymi jsou napt. pfesCasy, prace o vikendech a o svatcich.

Zamgéstnanci ve vefejném sektoru dostdvaji za vykonanou prici plat v zdvislosti na plato-

vém tarifu a plati pro né tedy zdkon o platu (€. 143/1992 sb.). Platovy tarif je urcen plato-
vou tfidou a platovym stupném, pficemzZ platové tiida se urcuje podle odpovédnosti, sloZi-
tosti a namdhavosti povoldani a pro jednotlivé pracovni pozice ji urcuje zdkon.
V soucasnosti mame 16 platovych tiid a kazda ma urcité kvalifikacni pfedpoklady. Platovy
stupen zavisi na délce praxe (napt. vykonu povolani a vojenské sluzby). K zdkladnimu pla-
tu ¢i mzd¢ mohou zaméstnanci ziskat celou fadu piiplatkl, které se mnohdy shoduji jak
v podnikatelské, tak i nepodnikatelské sféfe, avSak zejména vetejny sektor poskytuje navic
fadu specifickych ptiplatkil, jimiz ¢astecné kompenzuje nizsi droven platl oproti mzddm

v sektoru soukromém. [20,28]
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Co se tyce systému hodnoceni pracovniho vykonu v soukromém sektoru, zaméstnavatelé se

zde tidi obecnymi principy a metodami, které si mohou za spoluprice s odpovidajicimi
odborniky (napt.personalistou) sami zvolit tak, aby jim vyhovoval. Nékteré vybrané princi-

py a metody jsou v této teoretické Casti jizZ podrobnéji popsdny vyse, proto se jimi zde uz

nebudeme vice zabyvat. Ve vefejném sektoru se z téchto obecnych principt a metod také

vychazi, avSak jsou zde urcitd specifika, kterd jsou déna v zdvislosti na tom, o jaky drad
nebo organizaci v oblasti vefejnych sluZeb se jednd. Casto je zde vyuZivano (stejné jako
v soukromém sektoru) napt. formélni hodnoceni (pochvala), nebo zpétnd vazba, kterd je
také velice dualezitou soucdsti i v oblasti soukromého sektoru. Déle je souc¢asti hodnoceni
ve vefejném sektoru hodnoceni price podle vykonnosti, které by mélo probihat

v ndvaznosti na popis pracovniho mista a musi obsahovat kli¢ova kritéria vykonnosti.

Neopomenutelnou soucasti hodnoceni je i motivace. Za nejucinnéjsi motivaci v rdmci fi-

rem soukromého sektoru jsou dle ankety CTK mezi poradenskymi agenturami povaZzovany

pohyblivé slozky mzdy a tzv. systém kafetéria ( viz.kapitola 3.4. zaméstnanecké vyhody).
Z toho napft. finan¢ni benefity maji silnéjsi icinek na nizsi pozice, zvlaste délnické a u vys-
Sich funkci jsou ucinngjsi systémy odmeén v podobé kafetéria nebo motivace perspektivou
osobniho ¢i profesniho ristu. Z ankety ddle vyplynulo, Ze zhruba pétina ¢eskych firem své
zaméstnance motivuje efektivng, naproti tomu pouze jedno procento organizaci statni spra-

vy vyuziva pro své pracovniky motivacni nastroje.[23] Pfitom motivovani ve vefejné spra-

veé je velice dulezité, protoZe v ni nelze pouZit vSechny motivacni techniky a prostfedky
bézn¢ uzivané v soukromé sféfe, z divodu neziskového charakteru vetejného sektoru.
I kdyzZ je tedy mzda ( ve stédtni sféfe plat) nejCastéji uZivanym ndstrojem motivace, ve ve-
fejném sektoru je financni odména jako motivator spiSe kontraproduktivni. Jako vhodné se
v neziskovém sektoru, tedy 1 vefejném sektoru, jevi mordlni motivacni nédstroje (napft. pocit
potiebnosti, smysluplnosti prace, pochvala ¢i projevena ucta), a proto by se jich mélo vyu-
Zivat co nejvice, aby pokud mozno eliminovali finan¢ni nedostate¢nost. Tato moralni mo-
tivace vSak nesmi byt na tkor hmotné motivace, protoze pravé i podcenéni této hmotné
motivace miZe vyvolat fadu negativnich jevil (napf. nedostatek kvalifikovanych pracovni-

ka). [27]

Jak jiz bylo zminé€no na zacétku této kapitoly, priace se dale v praktické Casti bude zaméto-
vat na velice specifikou organizaci a tou je Policie CR. Policie CR je prvkem bezpeé¢nost-

niho systému CR, kam také ddle patif napft. ozbrojené sily CR, orgény moci zdkonodarné,
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organy moci vykonné apod. Policie CR se fadi do ozbrojenych bezpeénostnich sbort a spo-
le¢né s Hasi¢skym zachrannym sborem CR, Celni spravou CR, Vézeiiskou sluzbou CR,
Bezpetnostni informaéni sluzbou CR a Utadem pro zahraniéni styky a informace se fidi
Zakonem ¢. 361/2003 Sb. o sluZebnim poméru piisluSniki bezpecnostnich sbord. Tento
zékon upravuje pravni poméry FO, které v bezpecnostnim sboru vykondvaji sluzbu, jejich
odménovani, fizeni ve vécech sluZebniho poméru a organizacni véci sluzby. [19,21] Pro
oblast hodnocent piisluinikii Policie CR je zpracovan a rozkazem vydan ZPPP &. 79/2009,
podle kterého se hodnoceni policistli sklddd z pribézného kazdorocniho hodnoceni a slu-
zebniho hodnoceni. Motivace u Policie CR v sou¢asnosti vychdzi predeviim z jistoty za-
méstnani. Difve byla vyznamnym motivatorem i pomérné sluSné vysSe sluZzebniho piijmu,
to se vSak nedd konstatovat v soucasnosti, kdy probéhly v fadach policistti drastické Skrty,
vlivem celosvétové krize. Proto je vhodné tyto finan¢ni nedostatky, jak uz bylo vySe zmi-
néno, alespon c¢astecné kompenzovat tzv. mordlnimi motivatory. Svlij vyznam zde maji

i rizné socidlni vyhody, které Policie CR svym pfisluSniklim nabizi.
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II. PRAKTICKA CAST
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S CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE

Policie Ceské republiky

Policie CR je jednotny ozbrojeny bezpe¢nosti sbor ziizeny zdkonem Ceské ndrodni rady
¢. 283/1991 Sb. Jednd se o represivni slozku statu, kterd je ur¢ena pro udrzovani poradku
uvnitt stitu a jeho vnitini bezpecnosti a slouzi vetejnosti. Jejim tikolem je chranit bezpec-
nost osob a majetku, chrénit vefejny potfddek a predchézet trestné ¢innosti. Ddle plni ukoly
podle trestniho fadu a dalsi dkoly na useku vnitiniho potadku a bezpecnosti svéfené ji za-
kony a predpisy Evropskych spolecenstvi nebo mezindrodnimi smlouvami, které jsou sou-
&asti pravniho fadu Ceské republiky. Ziizovatelem Policie CR je Ministerstvo vnitra
a jeji ¢innost vychdzi predeviim ze zakona &. 273/2008 Sb., o Policii Ceské republiky,
ve znéni pozdgjsich piedpist (ddle jen ,,zdkon o Policii CR). Tvoii ji policejni prezidium,
utvary s celostatni plisobnosti, krajska feditelstvi policie a ttvary ziizené v rdmci krajskych
reditelstvi. Zakon zfizuje 14 krajskych feditelstvi policie a jejich izemni obvody kopiruji
spravni ¢lenéni 14 krajti Ceské republiky. [24]

Policie CR ptisobi na celém tizemi Ceské republiky a v rdmci této piisobnosti ji délime na:

e Potiddkovd a Zelezni¢ni policie,

e Dopravni policie,

¢ (Cizinecka policie,

¢ QOchranna sluzba policie,

e Letecka sluzba policie,

e Sluzba krimindlni policie a vySetfovani,

e Sluzba Rychlého nasazenti,

e SluZba pro zbran¢ a bezpec¢nostni material,

® Pyrotechnicka sluzba.

Vzhledem k rozsdhlosti této vefejné organizace bude ddle blize zminéno pouze o potradko-
vé policii, v ramci které je prace zaméfena na dvé obvodni oddéleni Olomouckého kraje,
a sice obvodni oddéleni Némcice nad Hanou a Prost&jov II. Zde byla provedena analyza
systému hodnoceni, odmétiovani a motivace. Informace o Policie Ceské republiky, déle

pouze o pofddkové policii, na zminénych oddélenich byly Cerpany z webovych stranek Po-
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licie CR, dile z internich materidli organizace, zavaznych pokynii policejniho prezidenta,
ze zékonu a rovnéZ z rozhovorl se zaméstnanci, predev§im s vedoucimi a zastupci vedou-
cich téchto odd¢leni.

Poi‘adkova a Zelezni¢ni policie

Je soucasti Krajského teditelstvi policie a je zde zaméstnano pies 16 000 piislusnikti poli-
cie. Policisté slouZzici u poradkové policie jsou v ptimém kontaktu s obCany, orgdny obce
a pravnickymi a fyzickymi osobami.

Sluzba potadkové policie je v podstaté univerzdlni, a proto je jakousi zdkladnou pro vybér
policistl do jinych specializovanych sluzeb policie (napi. krimindlni policie). Kazdy zaci-

najici policista vétSinou zacina kariéru u této sluzby.

Rozsah Cinnosti porddkové policie je stanoven zdkonem o Policii CR, piipadné¢ dalSimi

zékony, prdvnimi normami a resortnimi piedpisy.

Mezi zékladni tkoly sluzby potddkové policie patfi hlavné: ochrana bezpec¢nosti osob
a majetku, spolupiisobeni pfi zajiStovani vetejného porddku, boj proti kriminalité, piijima-
ni, evidovani a proSetfovani ozndmeni osob, plnéni ukoll v trestnim, piestupkovém
a spravnim fizeni, dohled nad bezpecnosti a plynulosti silni¢niho provozu.

Zékladnimi vykonnymi organizaénimi ¢lanky PCR s tizemné vymezenou piisobnosti, které
jsou zfizeny k plnéni zdkladnich dkolli sluzby potfadkové policie, jsou obvodni oddéleni

policie a odd¢leni hlidkové sluzby.
Obvodni oddéleni vykonavaji svou ¢innost pfedev§im ndsledujicimi formami:

e Dozordi sluzba — je vykovavana nepietrzité, zajistuje akceschopnost odd¢€leni a na-

vazuje na ¢innost operacniho stfediska okresniho (obvodniho ¢i méstského) feditel-
stvi policie. Touto sluzbou je zajistén neptetrzity styk zdkladnich dtvart se statnimi
organy, organizacemi a obCany, soucasn¢ je tato sluzba prvnim mistem, kam se ob-
¢ané obraceji se svymi stiZznostmi. Dozor¢i sluzbu vykondvaji nejzkuSenéjsi poli-

cisté.

e Obchiizkova sluzba — je vykondvana v uréenych ¢astech izemi obvodniho (mistni-
ho) oddé€leni, je zameéfena zejména na dohled dodrZovani vefejného potadku,
ochranu bezpecnosti osob a majetku, ptedchdzeni a zabranovani pachani trestné
¢innosti, plnéni tkold na dseku prestupkového a spravniho fizeni a administrativni

¢innosti apod.
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e Hlidkova sluzba — je vykondvana v urcitych usecich nebo na stanovistich s cilem

chranit bezpecnost osob a jejich majetku, predchizet a zabranovat poruSovani ve-
fejného poradku a pachani trestné ¢innosti apod. Hlidkovou sluzbu vykonavaji vét-

$inou novacci.

e Skupina dokumentace — zajistuji zejména plnéni kol na dseku trestniho fizeni
(napf. vykon spisové sluzby a vkladani dat do informacnich systémi).

e Preventivni ¢innost — spoluprdace a soucinnost s dalSimi orgdny a organizacemi

(napf. méstskd policie).

Nejbliz$im nadfizenym ¢lankem obvodniho odd€leni je izemni odbor (dle polohy se jedna
uzemi, plni ukoly stanovené zdkonem a internimi normativnimi instrukcemi ( ministerstva

vnitra, policejniho prezidia a spravy kraje). [25]

5.1 Zakladni charakteristika oddéleni, v nichZ probihal vyzkum

Obvodni oddéleni Némcéice nad Hanou

Jednd se o odd¢leni 3. typu, kde pracuje celkem 15 piislusniki potddkové policie, 3 zpra-
covatelé- vykondvajici ¢innost na dseku trestniho fizeni, 9 okrskédi- vykondvajici obchiz-

kovou sluzbu, 1 hlidkat- vykonava hlidkovou sluzbu, 1 vedouci a 1 zastupce vedouciho.

Obvodni oddéleni Prostéjov 11

Oddéleni 3. typu, celkem zde pracuje 15 piislusnikli porddkové policie, 3 zpracovatelé-
vykondvajici ¢innost na useku trestniho fizeni, 10 okrskdii- vykondvajici obchiizkovou

sluzbu, , 1 vedouci a 1 zastupce vedouciho.

5.2 Systém hodnoceni poradkové policie

K hodnoceni piisluinikii Policie CR je zpracovdn a rozkazem vyddn ZPPP &. 79/2009,
podle kterého se hodnoceni policistli sklada z pribézného kazdoro¢niho hodnoceni a slu-
Zebniho hodnoceni. U policisty, ktery je ve zkuSebni dobé (tj. do tii let) se sluZebni hodno-
ceni provadi kazdy rok (vzdy pfed kondnim sluzebni zkousky) a v ptipad¢, Ze je policista
ve sluZebnim poméru jiZ na dobu neurcitou nejméné jednou za 3 roky. V obou piipadech je

piislusnik hodnocen svym piimym nadfizenym. Vysledky hodnoceni potom slouZi napf.
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pro kariérni postup v radmci préace policie, jako podklad pro finan¢ni odménovani, ale i ka-
zenské ftizeni. SluZebni hodnoceni je mozné provést i na Zadost policisty, ktery se chce
zucastnit vybérového fizeni, coz je vSak mozné nejdiive za 2 roku od posledniho sluzebni-

ho hodnoceni. [18]
Podle ZPPP €. 79/2009 je tcel hodnoceni vymezen takto:

e Posouzeni odbornosti, kvality plnéni pracovnich povinnosti a drovné teoretickych
znalosti pro rozhodovani o pracovnim poméru a kariérnim rustu.

e Zajisténi objektivnich podkladl pro fizeni a kontrolu pracovni vykonnosti zamést-
nanct.

e Motivace zamé&stnanct k plnéni pracovnich tkoli a jejich dalsi rozvoj. [18]

Sluzebni hodnoceni

Prvni C4st sluzebniho hodnoceni — dokument sluzebniho hodnoceni obsahuje posouzeni

odbornosti, kvality plnéni sluZebnich povinnosti a aplikace teoretickych znalosti pii vyko-
nu sluzby. Hodnotitel oboduje hodnoceného v kazdé oblasti (je jich celkem 18) na Skale
1 az 5, kdy je ke kazdému bodu stupnice pfifazen slovni popis vykonu. Standart je vyjadien
trojkou, nadstandardni ¢i podstandartni vykon sluzby je tfeba v bodovém ohodnoceni dopl-
nit kratkou slovni pozndamkou. Hodnoceni probihd ve dvou , relativné samostatnych kro-
cich tj. hodnoceni (viz Piiloha ¢.4) - co si o0 hodnoceném uvédomuje hodnotitel a sebehod-
noceni (viz Ptiloha €.5) - co si hodnoceny uvédomuje sam o sobé¢, pfi¢emzZ sebehodnoceni
je dobrovolné a je soucdsti pouze pribézného hodnoceni. Syntéza obou krokl potom pro-
biha v rozhovoru. Oblasti, které jsou u policistu hodnoceny jsou definovéany ilustrativnimi
popisy profesiondlniho chovéni policistii tzv. standardy (viz. Pfiloha ¢.6), se kterymi je

vykon policistu srovnavan.

Druha céast sluzebniho hodnoceni — tvofi ji rozhovor, ke kterému hodnotitel pfichazi

s vyplnénym dokumentem sluzebniho hodnoceni. Hlavni ¢asti je projednani vysledka
v jednotlivych oblastech hodnoceni a sebehodnoceni. Své argumenty hodnotitel opird
o zdznamy vyznamnych uddlosti (vyrazné nedostatecny nebo nadstandardni vykon), jsou li
v hodnoceném obdobi provedeny. Cilem rozhovoru je spole¢né nalezeni optimélni cesty
pro zlepSeni a rozvoj kvality vykonu sluzby a planovani profesniho riistu policisty.

Zaver sluzebniho hodnoceni — do zavéreéné casti dokumentu sluZzebniho hodnoceni hodno-

titel zaznamend opét pomoci Skdly 1 az 5 celkovy vysledek kvality vykonu sluzby hodno-

ceného za hodnocené obdobi a na zdklad¢ téchto vysledki mu stanovi tkoly pro dalsi od-
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borny rozvoj. Pokud hodnoceny s obsahem ¢i vysledkem tohoto hodnoceni nesouhlasi, ma
pravo proti nim podat pisemné ndmitky svému hodnotiteli do 15 dnd ode dne jeho obdrze-

ni. [18]
Pribézné hodnoceni

Pfi provadéni prubézného hodnoceni (viz Piiloha ¢.7) postupuje pfimy nadfizeny obdobné
jako pii sluzebnim hodnoceni, pficemz toto hodnoceni, jak jsem se jiz zminila probiha
kazdy rok a je podkladem pro sluZebni hodnoceni. Navic je sou¢ésti tohoto hodnoceni se-

behodnocent, které je dobrovolné.[11]

Informace o tom, jak hodnotit své podiizené ziskdvaji vedouci pracovnici z internich akt
tizeni ( ZPPP, Pokyny feditelli krajskych feditelstvi a pokyny vedoucich tzemnich odbori)
a s témito se potom seznamuji pomoci elektronické sbirky internich akti fizenf tzv. eSIAR.
Diéle jsou podrobnégji seznamovéni na Skolenich, které v tomto piipad¢ provadi vedouci

uzemniho odboru, coz je tzv. garant hodnoceni.

Co se tyCe celkové funkénosti soucasného systému hodnoceni, byl proveden rozhovor s
vedoucimi oddéleni, jak na n¢j nahliZi, zda vidi néjaké vyrazné nedostatky, které by chtéli
zlepsit. Jeden z ndzorl, ktery zaznél byl, Ze soucasny systém neni nastaven objektivné
a spravedlivé. Nejsou nastavena piesnd kritéria vyslednosti jednotlivych policistli napf.
kolik pfesné zpracoval policista tfednich zdznamii, kolik objasnil pachateld TC apod.
a nemusi vZdy objektivn¢ potvrzovat skutecnou pracovni vykonnost a kvalitu policisty.
Dal$im negativem soucasného systému hodnoceni je moZnost jeho zneuZiti nadfizenym
(napft. v pripad¢ neoblibeného podiizeného) zejména v zdveérecné Casti hodnoceni, nebot’
pfi zavérecném ,,ortelu” zndmky 3 a hiife tak miZe nadfizeny znemoZnit podiizenému dalsi
kariérni postup.

Kritéria hodnoceni

Kritéria, ktera se u jednotlivych policisti hodnoti, jsou pro vSechny pracovni pozice (azZ na
drobné vyjimky) stejnd. Kritérii je celkem 18: 1.sebevzdélani, 2.organizacni schopnosti
(pouze u vedoucich), 3.odbornost, 4. fizeni, 5. reprezentace policie, 6. odolnost vii¢i zatézi,
7. sluzebni piiprava, 8. odpovédnost za majetek statu svéteny policii (pouze vedouci),
9. odpovédnost za vykonanou sluzbu, 10. ochota a iniciativa, 11. schopnost tymové sluzby,

12. komunikace, 13. schopnost rozhodovéni, 14. sebeovladani, 15. schopnost ziskat autori-



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 30

tu, 16. respekt viici nadfizenym, 17. splnéni kol ulozenych poslednim sluzebnim hodno-
cenim, 18. administrativni dovednosti.

Tato oblast byla blize zkoumana a po hloubkovém rozhovoru s vedoucim a zastupcem ve-
douciho z jednoho z obvodnich odd. bylo dosaZeno nasledujicim poznatk, které je dileZi-
té zde zminit. V soucasné dob¢ je velmi diilezitym ukazatelem pro vyslednost oddé€leni tzv.

4

objasnénost ( ¢im vice objasnénych trestnych ¢intli, tim GspéSné&jsi dtvar policie), coz je
laicky tzv. ,, cdrkovy systém*. Ten byl pievzat z minulosti a vedl k soustavnému tlaku na
zvySovani vysledkové Cinnosti policistd i odd€leni. Podstata spoc¢ivala v prostém porovnani
ziskanych carek (kolik pokut, tolik ¢arek) a nésledném statistickém vyhodnoceni a srovnani
s minulym rokem. I kdyz se tik4, Ze tento systém jiZ davno zanikl, je v jakési modifikované
podob¢ vyuzivan dodnes. Dle ndzorii vedoucich pracovnikl je tento zpiisob ,,carkového*
hodnoceni dutlezity, mél by vSak byt soucdsti komplexnitho hodnoceni policisty
s ptihlédnutim ke kvalitativnim kritériim jeho prace. Na otdzku, jak je vyhodnocovana
aspésnost ¢innosti policie v ramci vaseho atvaru odpovédéli vedouci a zéastupce odd.
XY:

, Toto je moZné pozorovat, nejen na nasem obvodnim oddéleni, ,,hon za levnymi cdrka-
mi “(nejcastéji Fizeni pod vlivem ndvykové ldatky). Na nasem oddéleni ,,lovi* alkohol prede-
v§im dva policisté, kteri vsak ve spisové sluzbé délaji velké mnoZstvi chyb, a proto dostdvaji
méné spisové prdce. Ostatni tzv.okrskdri dostdvaji spisové prdce vice, protoZe maji vysled-
nost mnohem horsi a tzv.dokumentaristé, zpracovatelé maji mnohem vice prdce se zpraco-

vdnim ndpadu trestné cinnosti. SnaZime se hodnotit podrizené policisty maximdlné objek-

tivne, coZ je moZné jen na zdklade vysledkii, které policisté predvedou. “ [29]

,, Kontrola ridicii pod vlivem alkoholu je velmi jednoduchd a v pripade zjisténi podnapilého
ridice trvad veSkerd cinnost policisty ( od kontroly Fidice aZ po administrativni zpracovdni)
max. 2 hodiny a dle nastavenych kritérii ziskd do pomysiné tabulky 1 bod. Pokud navic
ridic ridil vozidlo pod vlivem s hodnotou vyssi neZ 1 promile, jednd se o pachatele trestné-
ho cinu za coZ policista ziska 2 body. Oproti tomu policista zpracovavajici trestny cin
napr. zanedbdni povinné vyZivy strdvi nad celym pripadem i nekolik dnit vzhledem
k ndrocnosti a cely tento pripad pak ukonci tzv. zkrdcenym pripravnym Fizenim a ziskd
1 bod. V mnoha pripadech véc nelze vzhledem k vysi trestu pro pachatele ve zkrdceném

pripravném Fizeni ani ukoncit a tento policista tak neziskd ani bod. [29]
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Z vySe uvedenych divodid vyplyvd nutnost hodnotit price dokumentaristii a okrskait
zvlast. Cinnost jednotlivych policistii proto musi byt velmi pedlivé sledovina a nelze se
pouze striktné drZet nastavenych kritérii. Musi dochézet k urcité korekci hodnoceni vykon-
nosti tak, aby nedochdzelo ze strany podiizenych k negativhimu vnimani téchto nastave-
nych kritérii. Proto vedouci pracovnici tzemniho odboru v rdmci jejich utvaru vytvofili

pomocnd kritéria hodnoceni ttvaru pro dokumentaristy napt. pocet ukoncenych spisii, po-

et objasnénych TC, potet zkricenych pifpravnych fizeni (tj. kompletni zpracovani TC
v pisemné form¢& od piijmu trestniho ozndmeni aZz po pfeddni spisu statnimu zastupci) a pro
okrskéie napt. pocet zadrZzenych fidi¢h pod vlivem ndvykovych latek, pocet zadrZzenych
pachatelit TC, poet danych blokovych pokut, poéet vyhledanych TC, pocet besed v okrsku

(se seniory, na 78).

5.3 Systém odménovani poiradkové policie

Odmeénovani policistl je upraveno zdkonem o sluzebnim poméru piislusniki bezpecnost-

nich sborti ¢. 361/2003 Sb. ve znéni pozd¢jSich predpisii.
SlozKky sluzebniho p¥ijmu policisty:

Policista ma ndrok na sluzebni pfijem za vykon sluzby, ktery je stanoven s ohledem
k pifpadné sluzbé pieséas tj. 150 hodin za rok. SluZebni pifjem piislusnika Policie CR tvo-

2

I

e Zakladni tarif — platovy stupenl v platové tiid¢€, ktery je stanoven podle vzdélani,
délky praxe a sluZebniho mista, na které je policista ustanoven.

e 7Zvl&stni pfiplatek — napf. Cinnosti spojené s ochranou stitu, kdy muze dojit

k ohroZeni Zivota nebo zdravi ve vysi 1000 - 6000 K¢.

e Osobni ptiplatek — nendrokovy, 1ze jim ocenit vykon sluzby v mimotddné kvalité

nebo rozsahu.
¢ (Odména — napt. pti splnéni mimotadného tikolu

o Priplatek za sluzbu v zahranic¢i

e Piiplatek za vedeni — piislusi vedoucimu, jeho vySe zavisi na fidici drovni sluZeb-

niho mista a narocnosti ridici ¢innosti [17]
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Zaméstnanecké vyhody:

Ptisludnik policie CR md ndrok na bezplatnou sluZebni vystroj (uniforma, obuv) a dopliiky

ke sluzebni vystroji, po odslouzeni minimalné 15ti let ma policista narok na tzv. vysluhovy

piispévek, ktery je vypldcen do konce Zivota, odchodné se poskytuje jednordzové

po 6 letech trvani sluZebniho poméru, zdkladni doba sluzby policisty je 37,5 hodiny tydné,

6 tydnu dovolené v kalendainim roce, studijni volno s ndrokem na sluzebni pfijem,

po 15ti letech sluzby kazdy rok narok na 14ti denni rehabilitaci (napi. lazeniska péce), bez-

platnd psychologickd péce a provoz anonymni linky pomoci v krizi pro policisty, z FKSP

piispévek na stravenky (z ¢asti hradi zaméstnavatel, ale z platu policisty jde do FKSP 1%,

z kterého je toto hrazeno), penzijni ptipojisSténi, imrtné. [26]

Jak jiz bylo vysSe feCeno, obecné jsou odmény a vyse osobniho piiplatku, jakou lze udélit
policistim stanoveny zdkonem o sluZebnim pomeéru piislusnikii bezpecnostnich sbor.
Odména mtiZze byt kdzenska (nezdanitelnd) nebo pracovni (zdanitelnd) a spolu s osobnim
ptiplatkem a rizikovym piiplatkem tvoii jediné pohyblivé slozky platu piislusnikti Policie
CR.

., Neexistuje Zddné oficielni nastaveni typu (kdyZ policista udéld tolik a tolik prdce, dostane
takovou a takovou odmeénu ci osobni priplatek).Vidy se jednd pouze o rozhodnuti nadrize-

ného, které nemusi byt pokazdé objektivni a spravedlivé. [29]

Vzhledem k soudasné situaci snizovani plati v faddch Policie CR bylo déle zkouméno, zda
je soucasny piijem policistd jimi vnimén jako spravedlivy, a proto byla tato otdzka poloze-
na nejprve vedoucim pracovnikiim oddéleni. Na této odpovédi se vSichni shodli

a povazuji jej za nespravedlivy.

, U vetsiny obcanii této zemé je sluZebni prijem policistu bohuZel vnimdn jako nadstan-
dardni. Pritom nastupujici policista ve 3. platové tride slouZi za 14 — 15 000 K¢ cistého,
coZ vzhledem k rizikum, jakd podstupuje, s jakymi lidmi musi jednat a co si musi na svoji
adresu od agresivnich osob vyslechnout neni rozhodné adekvdtni. Nedej boZe, kdyby

z tohoto platu mél Zivit rodinu. “ [29]

5.4 Motivace u poiadkové policie

V soucasné dobé¢ je styl vedeni policisti zaméfen na presné stanovené interni ptredpisy,

pravidla a postupy, kterymi jsou policisté ve své pracovni ¢innosti zna¢né¢ omezovani. Je-
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jich mnoZstvi je tak rozsahlé, Ze se objevuji pochybnosti, jestli je policista viibec schopen
tolik informaci uchovat v paméti a navic je ve své sluzbé dodrzovat. Pfitom se v fadach
policisti hovoii o tom, Ze vyznam téchto internich pfedpisti je pfecefiovdn, a naopak se
nedocenuji schopnosti pti vykonu sluzby policistli samotnych, coZ mé za nésledek jejich

Castou demotivaci a nechut’ vyvijet vlastni aktivni ¢innost. [9]

Motivace jako takova, jak bylo zjisSténo, neni u policistil viibec snadnou zdleZitosti. Tomuto
nenahrava ani skutec¢nost, Ze vlivem svétové financni krize se sniZily tarifni tabulky plati
piislusniki Policie CR o 10 % a dle ndzor vedoucich pracovniki tak dojde u vétsiny po-

licistli op€t ke sniZzeni motivace.

»Policisté odvedou pouze takovy pracovni vykon, ktery musi a jiZ nebudou mit zdjem deélat
néco navic, co? se projevi sniZenim objasnénosti a tim pddem i sniZenim bezpecnosti ob-

Canit. “ [29]

,»Je zde riziko, Ze koncem roku dojde k dalsi velké viné odchodu policistu, kteri maji ndrok

na vysluhu a s nimi odejdou i jejich zkusenosti. ““ [29]

Otéazkou tedy je, jak vliibec vedouci pracovnici motivuji své podiizené policisty. Za jednu

z moznych variant motivace je zde mozné povaZovat napf. hodnotici pohovor, v ramci kte-

rého se vedouci pracovnici snazi své podiizené motivovat k lepSim pracovnim vysledkiim
tak, Ze jim sd€li, jaky je jejich pfinos pro chod oddéleni ale také, kde vidi jejich nedostatky.
Soucasné¢ vedouci pracovnici motivuji policisty samotné, aby podavali navrhy na zlepSeni

jejich pracovniho vykonu. Ddle mtze policisty motivovat napt. kladnd zpétnd vazba ( vét-

Sinou pochvala, odména, zvySeni osobniho piiplatku, sepsani zdznamu o vyznamné udélos-

ti), nebo zdpornd zpétnd vazba ( vytka, sepsdni zdznamu o vyznamné uddlosti tzv. karny

list a snizeni ¢i odebrdni osobniho piiplatku). Né¢kdy se ud€luji i medaile, vyznamenani

a obdobna ocenéni pii slavnostnich piileZitostech.

Navzdory t€émto riiznym variantim odmeén se vedouci pracovnici shoduji, Ze pfevazuje spi-
Se motivace finanéniho charakteru (kdzenské a pracovni odmény, osobni priplatky),
i kdyz vzhledem k soucCasné finan¢ni situaci dochdazi k udélovani téchto odmén cca jeden-
krét za tfi mésice, kdy dojde ke zhodnoceni individudlniho vykonu policisti za pfedmétné

obdobi.
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6 DOTAZNIKOVE SETRENI

Pro dotaznikové Setieni byl vyuzit dotaznik vlastni konstrukce a jeho plné znéni je uvedeno
v priloze (viz Piiloha €. 1). Zkoumany soubor respondenti byl tvotfen 27 piislusniky policie
CR (bez vedoucich a zastupcti vedoucich téchto odd.) z obvodniho oddéleni potddkové
policie Némcice nad Hanou (ddle jen NNH) a z obvodniho oddé€leni pofddkové policie

Prost&jov II.(dale jen PVII).

6.1 Dotazniky

Dotaznik m4 Ctyti ¢asti. V tvodu jsou respondenti seznameni s tcelem dotazniku.

Prvni ¢ast je zamétena na ziskani dat pro popis zkoumané skupiny, tzn. na pohlavi, véko-

vou kategorii, délku zamé&stnani u Policie CR a dosazené vzdélani.

Druha st je zaméfena na systém hodnoceni pracovniho vykonu piislusnikt Policie CR
a jejim cilem je ziskat odpovédi na nésledujici vyzkumné otazky:
1) Jaky postoj maji Fadovi policisté k soucasnému systému hodnoceni a zpétné
vazbé?
2) Pusobi na Fadové policisty soucasny systém hodnoceni motivacné?
3) Jak jsou iadovi policisté spokojeni se sou¢asnym systémem hodnoceni?
Treti ¢ast dotazniku se zaméfuje na systém odméhovani u Policie CR a md odpovédét

na dalsi z nésledujicich vyzkumnych otdzek:

4) Jak vnimaji radovi policisté soucasny systém odménovani a zaméstnanecké
vyhody?
Ctvrta a tedy i posledni ¢ast dotazniku je zaméfena na motivaci policistl a jejim tcelem je

ziskat odpovédi na posledni z vyzkumnych otdzek, a sice:

5) Co povazuji iradovi policisté pri své praci za nejvétsi motivaci?

6) Jaké faktory piisobi negativné na motivaci policista?
Druhd az ctvrta cast dotazniku je tvofena kombinaci otdzek uzavienych, polouzavienych
a jedné otazky oteviené. Pievazuji otdzky uzaviené, pfi¢emz jsou nékteré z nich doplnéné
podotazkami, které respondentovi umoznuji vyjadfit svlij vlastni ndzor. V uzavienych
otdzkach, kromé otdzek 8,11 a 16, je vyuZita ¢tyfbodova Skdla. Sudy pocet stupiii byl zvo-
len, aby respondenti, ktefi nejsou rozhodnuti pro krajni varianty museli rozhodnout

pro spiSe pozitivni nebo spiSe negativni odpovéd’, coz 1€pe odhali jejich postoj k dané véci.
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V uvedenych vyjimkach uzavienych otazek byla pouzita Skdla pétibodova, nebot’ vzhledem
k povaze otazky bylo vhodné nabidnout respondentovi i tzv. zlatou stiedni cestu. MenSi
¢ast tvori polouzaviené otdazky, kde mél respondent moznost vybrat odpovéd’ z nékolika
nabizenych kategorii, nebo zvolit kategorii jiné a tam jej blize specifikovat. Jak jiZ bylo
zminéno, v dotazniku je obsazena jedna otdzka oteviend, kterd méla ovéfit, jaky prehled

maji fadovi policisté o nabizenych zamé&stnaneckych vyhodach.

6.2 Vysledky dotaznikového Setieni
Cast 1 - Popis zkoumané skupiny respondentii

Diive nez se pustime do vyhodnocovani vysledka dotaznikového Setient, je tfeba si alespon
v kratkosti charakterizovat respondenty vybranych oddéleni.

Oddéleni NNH ma celkem 13 policisti. Na oddéleni pracuje pouze jedna Zena, zbytek jsou
muZi a z toho 6 respondentt je ve v€ku mezi 31- 40 lety, 3 ve v€ku mezi 41-50 lety, mezi
21-30 lety maji 2 respondenti stejn¢ jako ti, kterym je jiz vice jak 51 let. Nejvice, tedy
8 respondentii pracuje u Policie CR vice nez 10 let, 2 zde pracuji méné neZ 3 roky, 2 re-
spondenti 3-5 let a pouze 1 zde pracuje 5-10 let. 10 respondentli ma stiedoSkolské vzdéla-
ni, 3 respondenti vysokoSkolské a Zadny z nich nemd vyssi odborné vzdélani.

Druhym oddélenim, kde probihal vyzkum je oddéleni PVIIL. Pracuje zde celkem 14 policis-
t, z toho 12 jsou muZi a 2 jsou Zeny. Respondenti, ktef{ maji mezi 21-30 lety jsou 4, mezi
31-40 lety ma 6 respondentt, 41-50 let 2 respondenti a vice nez 51 let maji taktéz 2 re-
spondenti. 5 respondentl zde pracuje vice jak 10 let, 4 respondenti méné nez 3 roky, 3 re-
spondenti 5-10 let a 2 respondenti 3-5 let. Nejvice tzn. 9 respondentli dosdhlo stfedoskol-

Vv,

ského vzdélani, 2 respondenti maji vyss$i odborné vzdélani a 3 vysokoSkolské vzdelani.

Cast 2 - Systém hodnoceni policisti

Vv s

Hodnoceni pracovniho vykonu je jednim z nejsilnéjSich motiva¢nich néstrojii v rukou ma-
nazerd, ktery podnik vyuziva zejména ke zvyseni osobni vykonnosti jednotlivct, k vyuZziti
a rozvoji jejich potencidlu, zlepSeni komunikace mezi vedoucimi a pracovniky. (viz. pod-
kapitola 3.1.). Dtlezitou soucasti hodnoceni je i zpétna vazba (viz. podkapitola 3.5.),
a proto se v této Casti dotazniku budu zabyvat tim, jak jsou policisté se soucasnym systé-

mem hodnoceni na jednotlivych oddé€lenich spokojeni, jestli zde vidi néjaké vyrazné nedo-
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statky, jestli hodnoceni piisobi na policisty opravdu motivacné a také zda je jim poskytova-

na zpétnd vazba.

Tabulka 1: Cetnosti odpovédi na otizku &islo 1

1) Jak byste zhodnotil/a souc¢asny systém hodnoce- | Pocet Procento Pocet Procento
ni nadFizenym na Vasem utvaru? NNH NNH PV II PV II
pozitivné 2 15,4 0 0
spiSe pozitivné 4 30,8 9 64,3
spiSe negativné 4 30,8 4 28,6
negativné 3 23,1 1 7,1

Nresp: 13 Nogp: 13 Nresp: 14 Nogp: 14

Zdroj: autorka

Na otazku &. 1, Tabulka 1, odpovédé€lo 15,4 % respondenti oddéleni NNH, Ze soucasny
systém hodnoceni hodnoti pozitivne, 30,8 % spiSe pozitivné, avSak 30,8 % pracovnikl
hodnoti tento systém spiSe negativné a 23,1 % nejsou se soucasnym systémem hodnoceni
spokojeni viibec. Respondenti oddéleni PVII hodnoti soucasny systém hodnoceni o néco
Iépe. Nikdo z nich sice nezvolil variantu pozitivné, av§ak 64,3 % respondentil zvolilo vari-
antu spiSe pozitivng, 28,6 % respondentii zvolilo spiSe negativn¢ a pouze jeden respondent

tzn. 7,1 % systém zhodnotil negativné.

Tabulka 2: Cetnosti odpovédi na otdzku &islo 2

2) Co byste na soucasném systému hodnoceni zmé- | Pocet Procento Pocet Procento
nil/a? NNH NNH PV II PV II
Viibec nic, jsem spokojena 1 7,1 1 7,1
Zjednoduseni systému hodnoceni 4 28,6 1 7,1
Vice upiednostiiovat kvalitativni kritéria 4 28,6 9 64,3
Zavedeni kontroly provadéni hodnoceni 1 7,1 0 0
Nehodnotit viibec, je to ztrata ¢asu 2 14,3 3 21,4
jiné 2 14,3 0 0

Nresp: 13 Nogp: 14 Nresp: 14 Nogp: 14

Zdroj: autorka

V otazce ¢. 2, Tabulce 2 hodnotilo oddéleni NNH soucasny systém hodnoceni spise za-

porng, a patrn¢ proto zde pouze 1 respondent tzn. 7,1 % uvadi, Ze by na systému hodnoceni
nezm¢énil nic a je s nim spokojen. Zjednoduseni tohoto systému a vice se zamé&fit na kvali-
tativni kritéria zvolilo shodné 28,6 % respondentl, se zavedenim kontroly provadéni hod-

noceni souhlasi pouze 7,1 % respondentil a za ztritu Casu tento systém hodnoceni povazuje
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14,3 % respondentl. Déle zbyvajici respondenti uvadéli, Ze by si ptali, aby hodnoceni bylo
objektivnéjsi, opravdu se dle néj hodnotilo a nedochézelo k jeho zneuzivéani. Na oddéleni
PVII povazuji respondenti za nejdilezitéjsi, aby se vice uZivala kvalitativni kritéria tzn.
64,3 %, opét pouze 7,1 % respondentl uvedlo, Ze jsou spokojeni, stejny pocet respondentil
zvolil variantu zjednoduseni systému hodnoceni a 21,4 % respondentii povazuji systém

hodnoceni za zbyte¢ny.

Tabulka 3: Cetnosti odpovédi na otdzku &islo 3

3) Jaky problém soucasného systému hodnoceni | Pocet Procento Pocet Procento
vnimate jako nejzavaznéjsi? NNH NNH PV II PV II
PriliSna byrokracie 5 23,8 4 23,5
Upfednostiiovani kvantitativnich kritérii 6 28,6 8 47,1
Zneuzivani systému hodnoceni hodnotiteli 2 9,5 3 17,6
Subjektivni, nespravedlivé hodnoceni 3 14,3 0 0
Nechut’ hodnotitel 0 0 0 0
Absence kontroly kvality hodnoceni 2 9,5 1 5,9
Nevidim Zadny problém 1 4.8 1 5,9
Jiné 2 9,5 0 0
Nresp: 13 Nogp: 21 Nresp: 14 Nogp: 17

Zdroj: autorka

Vev s

V otazce ¢. 3, Tabulce 3, jako nejzavaznéj$i problém systému hodnoceni respondenti

shodn€ na obou odd. vnimaji upfednostiiovani kvantitativnich kritérii. Za druhy nejzavaz-
n¢j$i problém zvolili respondenti odd.NNH pfiliSnou byrokracii tzn. 23,8 %, subjektivni
a nespravedlivé hodnoceni zde zvolilo 14,3 % respondentl, 9,5 % respondentii zvolilo
shodné zneuZivani systému hodnotiteli a absenci kontroly kvality hodnoceni, nikdo neuve-
dl nechut hodnotitelti. Ddle respondenti uvade¢li, ze soucasny systém hodnoceni dba prede-
v§im na vyslednost, ale kvalita odvedené prace zlstava Casto opomijena, coZ se da oznacit
za jeden z hlavnich diivodl jejich nespokojenosti. Na odd. PVII 23,5 % respondentt vadi
ptiliSnd byrokracie, 17,6 % uvedlo zneuZivani systému hodnotiteli, 5,9 % uvadi absenci
kontroly kvality a pouze 5,9 % respondentl je spokojeno a nevidi v systému hodnoceni

Zadny problém.
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Tabulka 4: Cetnosti odpovédi na otdzku &islo 4

4) Zménu soucasného systému hodnoceni na naSem | Pocet Procento Pocet Procento

ttvaru bych uvital/a. Pokud ano, pro¢? NNH NNH PV II PV II

Souhlasim 2 15,4 3 21,4

SpiSe souhlasim 6 46,2 5 35,7

SpiSe nesouhlasim 1 1,7 5 35,7

Rozhodné nesouhlasim 1 1,7 0 0

Je mi to jedno 3 23,1 1 7,1
Nresp: 13 Nogp: 13 Nresp: 14 Nogp: 14

Zdroj: autorka

V otazce ¢. 4, Tabulce 4, by zménu soucasného systému hodnoceni na odd. NNH uvitala

vétSina respondentl z toho 15,4 % zvolilo variantu souhlasim a 46,2 % spiSe souhlasim.
23,1 % respondentll oznacilo variantu je mi to jedno, a shodné, tedy 7,7 % respondentil
zvolilo varianty spiSe souhlasim a rozhodné souhlasim. Na odd. PVII se vétSina responden-
th taktéz priklanéla ke zméné systému hodnoceni, 35,5 % uvedlo, Ze s tim spiSe nesouhlasi
a jeden respondent tzn. 7,1 % uvedl, Ze je mu to jedno. Jako diivod zmény respondenti nej-
Castéji uvadeli, ze by se zlepSila jak celkovd atmosféra mezi zaméstnanci, tak i pracovni
vysledky a opét zde uvadi, ze kvantita pfevladd v hodnoceni nad kvalitou, s ¢imZ nejsou

spokojeni.

Tabulka 5: Cetnosti odpovédi na otdzku &islo 5

5) Soucasny systém hodnoceni mé motivuje | Pocet Procento Pocet Procento

k lepsimu pracovnimu vykonu. NNH NNH PV II PV II

Rozhodné ano 0 0 0 0

Spise ano 3 23,1 3 21,4

SpisSe ne 8 61,5 7 50

Rozhodné ne 2 15,4 4 28,6
Nresp: 13 Nogp: 13 Nresp: 14 Nogp: 14

Zdroj: autorka
Protoze je nedilnou soucdsti hodnoceni zaméstnanci by meéla byt i jejich motivace

k lepSimu pracovnimu vykonu, zajimalo mne, zda je pro zaméstnance souCasny systém

hodnoceni dostate¢né motivujici. V otazce €. 5, Tabulce 5, na odd. NNH znaén¢ prevazuje

opacna skutecnost, protoze 61, 5 % respondentl uvedlo variantu spiSe ne a 15, 4 % roz-
hodné ne. Variantu rozhodné ano nezvolil nikdo a spiSe ano zvolilo 23,1 % respondentd.

Na odd. PVII jsou respondenti téhoz nazoru, nejvice z nich, tedy 50 % opovedélo spise ne,
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28,6 % rozhodné ne, 21,4 % zvolilo variantu spiSe ano a nikdo nezvolil variantu rozhodné

ano.

Tabulka 6: Cetnosti odpovédi na otdzku ¢&islo 6

6) Muj piimy nadfiizeny hodnoti mij pracovni | Pocet Procento Pocet Procento
vykon spravedlivé a objektivné. NNH NNH PV II PV I
souhlasim 1 1,7 5 35,7
SpiSe souhlasim 8 61,5 6 42.9
SpiSe nesouhlasim 2 15,4 2 14,3
nesouhlasim 2 15,4 1 7,1

Nresp? 13 Nogp: 13 Nresp: 14 Nogp: 14

Zdroj: autorka

Tvrzeni ¢. 6, Tabulka 6, bylo uvedeno v souvislosti s moznosti zneuZivani hodnotictho

systému hodnotiteli. Respondenti z odd. NNH nejcastéji volili odpovéd’ spisSe souhlasim
tzn. 61, 5 %, souhlasim uvedlo 7,7 % respondent, 15,4 % respondentd pak zvolilo moz-
nost spise nesouhlasim a nesouhlasim. Na odd. PVII s timto tvrzenim souhlasi taktéz vetsi-
na respondenttl, 14, 3 % spiSe nesouhlasi a 7,1 % nesouhlasi. Z vysledkt je patrné, Ze za-
meéstnanci jsou se svym hodnotitelem (vedoucim) pfevazné spokojeni a nedochézi zde tedy

pravdépodobné ke zneuzZivani systému ze strany hodnotitele.

Tabulka 7: Cetnosti odpovédi na otdzku &islo 7

7) Poskytuje Vam nad¥izeny zpétnou vazbu? Pocet Procento Pocet Procento
NNH NNH PV II PV II
Ano 3 23,1 3 21,4
Spise ano 4 30,8 7 50
SpiSe ne 3 23,1 2 14,3
ne 2 15,4 1 7,1
obcas 1 7,7 1 7,1
Nresp: 13 Nogp: 13 Nresp: 14 Nogp: 14

Zdroj: autorka

Na_otazku ¢. 7, Tabulku 7, odpovédéla vétsina (53,9 %) respondentli na odd. NNH klad-

n¢. Na odd. PVII dopadly vysledky jesté 1épe, protoze 21,4 % respondentii uvadi variantu
ano a 50 % pak zvolilo variantu spiSe ano. 14,3 % o tom neni zcela presvédceno a 7,1 % si
mysli Ze ne. Tyto vysledky jsou dobré pfedevSim proto, Ze zpétnd vazba je velice dilezita

ke zlepSovéni pracovniho vykonu (podkapitola 3.5.).
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Tabulka 8: Cetnosti odpovédi na otdzku &islo 8
8) Pravidelnou zpétnou vazbu povazuji za: Pocet Procento Pocet Procento
NNH NNH PV II PV II
Velmi diilezitou 5 38,5 5 35,7
Spise dilezitou 7 53,8 8 57,1
SpisSe nedilezitou 1 7,7 1 7,1
Zcela nedulezitou 0 0 0 0
Nresp: 13 Nogp: 13 Nresp: 14 Nogp: 14

Zdroj: autorka

V otazce ¢&. 8, Tabulce 8, povazuje vétSina respondentd odd. NNH ( 92,3 %) i odd. PVII

(87,4 %) pravidelnou zpétnou vazbu za dulezitou, coZ je dobrym piedpokladem pro jeji

pfijeti a zpétnd vazba se tak stdva efektivnéjsi.

Tabulka 9: Cetnosti odpovédi na otdzku &islo 9

9) Pokud mé miij nadiizeny vramci hodnoceni | Pocet Procento Pocet Procento
Kkritizuje, tuto kritiku vnimam zpravidla jako: NNH NNH PV II PV II
Objektivni a spravedlivou 1 7,7 4 28,6
Spise objektivni a spravedlivou 8 61,5 7 50
Spise subjektivni a nespravedlivou 3 23,1 2 14,3
Subjektivni a nespravedlivou 1 7,7 1 7,1

Nresp? 13 Nogp: 13 Nresp: 14 Nogp: 14

Zdroj: autorka

V_otazce ¢. 9, Tabulce 9, na odd. NNH tuto skute¢nost vnimaji respondenti prevazné (61,5

%) jako spiSe objektivni a spravedlivou, 7,7 % jako objektivni a spravedlivou, 23,1 % se
pfiklani k varianté spiSe subjektivni a nespravedlivou a 7,7 % vnima tuto kritika jako sub-
jektivni a nespravedlivou. Také na odd. PVII se vétSina (50 %) shodla, Ze je kritika jejich
nadiizenym spiSe objektivni a spravedlivd, 28,6 % ji hodnoti jako objektivni a spravedli-
vou, 14,3% jako spiSe subjektivni a nespravedlivou a 7,1 % jako subjektivni a nespravedli-

vou.
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Tabulka 10: Cetnosti odpovédi na otazku &islo 10

10) Dobte odvedeny pracovni vykon je mym nadfi- | Pocet Procento Pocet Procento
zenym vniman a dostateéné oceriovan. NNH NNH PV II PV II
Souhlasim 0 0 0 0
SpiSe souhlasim 6 46,2 6 42.9
SpiSe nesouhlasim 4 30,8 7 50
nesouhlasim 3 23,1 1 7,1

Nresp: 13 Nogp: 13 Nresp: 14 Nogp: 14

Zdroj: autorka

V otazce ¢. 10, Tabulce 10, dopadly vysledky pon¢kud huie, protoZe na odd. NNH 46,2

% respondenti s timto vyrokem spiSe souhlasi, ale souc¢asné 30,8 % spiSe nesouhlasi a 23,1
% nesouhlasi. Obdobné dopadlo také odd. PVII, kde vétSina respondentd (50 %) spiSe ne-
souhlasi, 7,1 % nesouhlasi a 42,9 % respondentil spiSe souhlasi. VySe uvedené tvrzeni je
tedy z nemalé ¢4sti vnimdno zaméstnanci negativn€é. Na odd. se tak muze stit, Ze dojde
u n€kterych zaméstnancii k frustraci, protoZe tak mohou nabyvat dojmu, Ze i1 kdyZ v praci
vynaklddaji zna¢né usili, zistdvd nepovSimnuto a tudiZ je zbytecné. To mlze negativné
pusobit i na motivaci téchto zaméstnanct.

Cast 3- Systém odméiovani policisti

Tato Cast je zaméfena, jak uz nazev napovidd, na systém odmeénovani policisti. V kazdé
organizaci je nutnd existence efektivniho, pfijatelného, spravedlivého a motivujiciho sys-
tému odménovani. Systém by mél byt pfijatelny jak pro zaméstnance, tak i pro zaméstnava-
tele a napomdhat tak harmonickym vztahiim v organizaci. V modernim fizeni lidskych
zdrojii jsou soucdsti odménovani také napt. zaméstnanecké vyhody, na které je tato Cast
dotazniku také zaméfena. Otdazky v této Casti jsou konstruovany tak, aby ndm napovédéli
o tom, jak je soucasny systém odmeénovani vniméan fadovymi policisty, co povazuji
v systému odménovani za nejvetsi prekdzky, jaké maji policisté povédomi o zaméEstnanec-
kych vyhodach a které se jim nejvice zamlouvaji a zda jim soucasny systém hodnoceni

vyhovuje.
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Tabulka 11: Cetnosti odpovédi na otdzku &islo 11

11) Soucasny systém odménovani vnimam jako | Pocet Procento Pocet Procento

;I:&ll;lf'e(:)(;l;vy a odpovidajici potiebam policie. Pokud NNH NNH PV II PV II

Rozhodné souhlasim 0 0 0 0

SpiSe souhlasim 3 23,1 1 7,1

SpiSe nesouhlasim 5 38,5 10 71,4

Rozhodné nesouhlasim 5 38,5 3 21,4
Nyesp: 13 Nogp: 13 Nyesp: 14 Nogp: 14

Zdroj: autorka

V otazce ¢. 11, Tabulce 11, na odd. NNH 23,1 % respondentli spiSe souhlasi s tim Ze je

systém odménovani spravedlivy a odpovidajici potiebdm policie, vétSina respondentt vSak
spokojena neni, nebot’ 38,5 % s timto tvrzenim spiSe nesouhlasi a stejné procento respon-
dentli rozhodné nesouhlasi. Na odd. PVII je situaci podobnd, kdy Zadny s respondentd ne-
zvolil variantu rozhodné souhlasim, pouze 7,1 % s timto tvrzenim spiSe souhlasi, avSak

71,4 % spiSe nesouhlasi a 21,4 % rozhodné¢ nesouhlasi.

Na tomto negativnim vniméni systému odménovani se zcela jisté podepsala i skutecnost,
Ze v soucasné dob¢ byly platy policistl, z divodu finan¢ni krize a odlehéeni statnimu roz-
poctu, sniZzeny az o 10 % a také celkové se vydaje na provoz policie musely snizit. To ma
za nésledek, Ze chybi finan¢ni prostiedky na vyplaceni odmén a tim padem skomird i moti-
vace policistil. Casto policisté jako divod jejich nespokojenosti uvadéli také to, Ze pohyb-

livé soucdasti platu jsou zneuZzivany k natlakiim na né.

Tabulka 12: Cetnosti odpovédi na otazku &islo 12

12) Jak hodnotite soucasny podil pohyblivych slo- | Pocet Procento Pocet Procento

Zek platu policie? NNH NNH PV II PV II

Vysoky 0 0 0 0

Spise vysoky 1 7,7 0 0

Spise nizky 2 15,4 6 42,9

Velmi nizky 8 61.5 6 42,9

Je akorat 2 15,4 2 14,3
Nresp: 13 Nggp: 13 Nresp: 14 Nogp: 14

Zdroj: autorka

V otazce ¢. 12, Tabulce 12, ani jedno odd. nezvolilo mozZnost, Ze podil pohyblivych slozek

je vysoky, 7,7 % respondentti z odd. NNH si mysli, Ze je spiSe vysoky a vétSina (61, 5%)

ho povazuje za velmi nizky a 15,4 % zvolilo variantu akoriat. Na odd. PVII povazuje
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42, 9 % podil pohyblivych slozek za spiSe nizky, stejné procento pak za velmi nizky

a 14,3 % si mysli, Ze je akorat.

Tabulka 13: Cetnosti odpovédi na otdzku &islo 13

13) Povazujete soucasné nastaveni odménovani | Pocet Procento Pocet Procento

policivstfl p0(!le .Ilé}'oénosti slu.ie’bni ¢innosti za (}0- NNH NNH PV II PV II

state¢né motivujici a spravedlivé? Pokud ne, pro¢?

Rozhodné ano 1 7,7 0 0

SpiSe ano 2 15,4 1 7,1

SpiSe ne 5 38,5 8 57,1

Rozhodné ne 5 38,5 5 35,7
Nyesp: 13 Nogp: 13 Nyesp: 14 Nog,: 14

Zdroj: autorka

K otdzce & 13, Tabulce 13, je nutné dodat, e odmétiovani u piisluniku policie CR je

dano zejména zdkonem ¢. 361/2003 Sb., a proto jediné pohyblivé slozky platu, které mo-
hou vedouci funkcionafi ovlivnit, jsou osobni piiplatek, rizikovy piiplatek a odmény které
jsou vsak v soucasnosti dosti tristni (vzhledem ke stitnim Skrtim), a také je zde riziko,
Ze rozhodnuti vedoucich funkciondit o ptidéleni téchto pohyblivych slozek platu nemusi
byt vzdy objektivni a spravedlivé. Proto mne zajimal ndzor fadovych policistl, jak se
na tuto problematiku divaji oni sami. Na odd. NNH s tim vétSina (38,5 %) respondent
spiSe nesouhlasi, stejn¢ jako 38,5 % téch, ktefi si rozhodné nesouhlasi. Rozhodné ano zvo-
lilo pouze 7,7 % respondentli a zbytek (15,4 %) zvolil variantu spiSe ano. Na odd. PVII
vétsina respondentt (57,1 %) zvolila spiSe ne, 35,7 % rozhodné ne a pouze 1,7 % zvolilo
spiSe ano. Respondenti, ktefi se pfiklan¢€li spiSe k negativnim odpovédim jako divody nej-
Castéji uvadeéli, Ze maji vice prace, ale méné pencz a také uvadéji nevyvazenost mezi jed-
notlivymi sloZkami policie, kde je vétSi narocnost na znalosti a méla by za to byt tedy

1 vétsi odména.
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Tabulka 14: Cetnosti odpovédi na otazku &islo 14

14) Co v soucasnosti vnimate jako nejvétsi problém | Pocet Procento Pocet Procento

a piekazku systému odménovani? NNH NNH PV II PV II

SniZeni platu policie 0 10 % 10 50 12 50

150 hodin neplacenych prescasi 4 20 8 333

Nizky podil pohyblivych slozek 3 15 1 4,2

Vnimani policista 1 5 2 8,3

Vysoky podil pohyblivych slozek 0 0 0 0

jiné 2 10 1 42

Nresp? 13 Nogp: 20 Nresp: 14 Nogp: 24

Zdroj: autorka

V otazce ¢. 14, Tabulce 14, povazuji respondenti na obou odd. shodné za nejvétsi problém

sniZeni platu policie o 10 %, druha véc, se kterou jsou respondenti obou odd. nejvice ne-
spokojeni je 150 hodin neplacenych piescast, ddle na odd. NNH jsou policisté nejméné
(15 %) spokojeni s nizkym podilem pohyblivych sloZzek a 10 % respondentii uvadélo jako
vyznamné piekdzky nedostatek financi na odmény a skutecnost, Ze odménovani nekore-
sponduje s vyslednosti. Na odd. PPV pftikladaji respondenti vétsi vyznam (8,3 %) vnimani
policisti vefejnosti a dile zde jako zdvaZzny problém uvedli vysi pohyblivych slozek a je-
jich flexibilitu.

15) Jaké zaméstnanecké vyhody Policie CR podle vias p¥islusnikiim policie nabizi?
Otazka ¢.15, pro mne byla spiSe orientacni, abych zjistila, do jaké miry jsou fadovi policis-
té obezndmeni se zaméstnaneckymi vyhodami a jaky v nich maji prehled. Zaméstnanecké
vyhody mohou byt vyznamnym motiva¢nim néstrojem, ale pokud zameéstnanci nevi, jaké
vyhody jsou jim poskytovény, téZko to na jejich pracovni vykon muiZe mit néjaky vliv.
Nejcastéji respondenti uvadéli jako zaméstnanecké vyhody prispévek na stravenky a reha-
bilitace,jen minimum z nich pak uvedlo jako zamé&stnanecké vyhody prispévek na penzijni
pFipojisténi, ozdravny pobyt a vysluhu. Casto viak respondenti uvadéli, e zamé&stnanecké
vyhody nemaji Zaddné a objevili se i taci, ktefi za jedinou ,,zaméstnaneckou vyhodu* pova-

Zuji pravidelnou vyplatu.
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Tabulka 16: Cetnosti odpovédi na otazku &islo 16

16) Povazujete vyhody, které vyplyvaji z pravni | Pocet Procento Pocet Procento
;[;1\:);1 ggl:;a‘]?;h;f% I‘;gll.)(l)i\‘;apa ze sluzebniho po- NNH NNH PV II PV II
Jako vyhody 2 15,4 1 7,1
Spise jako vyhody 7 53,8 10 71,4
SpiSe jako naroky 3 23,1 2 14,3
Jako naroky 1 7,7 1 7,1

Nyesp: 13 Nogp: 13 Nyesp: 14 Nogp: 14

Zdroj: autorka

Na otazku ¢. 16, Tabulku 16, odpovédéla vétSina respondentlit z odd. NNH (53,8 %)

i vétsSina respondentl odd. PVII (71,4 %), Ze zaméstnanecké vyhody povaZzuji spiSe jako
vyhody neZ naroky. SpiSe jako ndroky vidi zaméstnanecké vyhody na odd. NNH 23,1 %
ana odd. PVII pouze 14,3 %.

Tabulka 17: Cetnosti odpovédi na otazku &islo 17

17) Vsichni policisté maji rovny pristup | Pocet Procento Pocet Procento

L(Ozczilglsisctlr:sgﬁ;l;ﬁn vyhodam z fondu kulturnich a NNH NNH PV II PV II

Rozhodné souhlasim 0 0 0 0

SpiSe souhlasim 7 53,8 8 57,1

SpiSe nesouhlasim 6 46,2 3 21,4

Rozhodné nesouhlasim 0 0 3 21,4
Nyesp: 13 Nogp: 13 Nyesp: 14 Nogp: 14

Zdroj: autorka

V otazce ¢. 17, Tabulce 17, ani jeden respondent na obou odd. nezvolil moZnost rozhodné

souhlasim, vétSina (53,8 %) respondentli na odd. NNH s timto tvrzenim spiSe souhlasi,
stejné jako na odd. PVII (57,1 %), na odd. NNH spiSe nesouhlasi 46,2 % a na odd. PVII

spiSe nesouhlasi 21,4 % a rozhodné nesouhlasi taktéz 21,4 %.
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Tabulka 18: Cetnosti odpovédi na otazku &islo 18
18) Uved’te, kterou formu nasledujicich zaméstna- | Pocet Procento Pocet Procento
neckych vyhod nejvice preferujete: NNH NNH PV II PV II
Doba sluzby 37,5 hodin tydné 3 11,1 6 20,7
6 tydnu dovolené v kalendafnim roce 11 40,7 12 41,4
Studijni volno s narokem na sluzebni prijem 2 7,4 1 3,4
Ozdravny pobyt (lazeiiska péce, télesné rehabili- | O 0 1 3.4
tacni aktivity)
Zdravotni péce 0 0 0 0
Prispévky na dovolenou 3 11,1 5 17,2
Prispévky na kulturni akce 1 3,7 0 0
Piispévky na stravovani 4 14,8 2 6,9
Prispévky na penzijni pripojiSténi 3 11,1 2 6,9
Détské tabory pro déti policisti 0 0 0 0
jiné 0 0 0 0

Nresp: 13 Nogp: 27 Nresp: 14 Nogp: 29

Zdroj: autorka

Z odpovédi na otazku ¢&. 18, Tabulku 18, vyplynulo, Ze nejvice preferovanou zaméstna-

neckou vyhodou je na obou odd. 6 tydni dovolené, déle se jednotlivé vysledky na jednotli-
vych odd. 1i$i. Druhou nejpreferovanéjsi kategorii na odd. NNH jsou piispévky na stravo-
vani (14,8 %), déle kategorie doba sluzby 37,5 hod. tydné, ptispévek na dovolenou a pii-
spévek na penzijni pfipojisténi ziskaly shodné 11,1 %. Mezi nejméné preferované zamest-
nanecké vyhody pak patii studijni volno (7,4 %) a prispévek na kulturni akce (3,7 %). Dru-
hou nejpreferovanéjsi kategorii na odd. PVII je doba sluzby 37,5 hod. tydné ( 20,7 %), ddle
prispeévky na dovolenou (17,2 %) a mezi nejméné preferované kategorie se tadi studijni

volno, ozdravny pobyt, pfispévky na stravovéni a ptispévky na penzijni pripojiSténi.
Cast 4- Motivace policistu

V této Casti dotazniku jsou obsazeny otazky tykajici se trovn€ motivace a sou€asné i pre-
kazek motivace. Pfi jejich sestavovani jsem vychézela i z Herzbergovy teorie dvou dimen-
zi pracovni motivace. Jejich vysledky ziskdm ptedstavu o tom, jak policisté na odd. NNH
a odd. PVII vnimaji ocenovani jejich individudlniho vykonu, co je pro né nejvyznamné&jSim
motivatorem, co je pro n¢ naopak nejvice demotivujici a z jakych faktort pocituji ve svém

zamestnani nejvetsi obavu.
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Tabulka 19: Cetnosti odpovédi na otazku &islo 19
19) V mé praci mé nejvice motivuje: Pocet Procento Pocet Procento
NNH NNH PV II PV II
Penize 7 28 11 50
pochvala 1 4 1 4,5
Dobré pracovni podminky 2 8 4 18,2
Moznost kariérniho ristu 4 16 0 0
Jistota stabilniho zaméstnani 7 28 2 9,1
Zaméstnanecké vyhody 0 0 0 0
Moznost naudit se néco nového 2 8 3 13,6
jiné 2 8 1 45
Nresp: 13 Nogp: 25 Nresp: 14 Nogp: 22

Zdroj: autorka

V otazce ¢. 19, Tabulce 19, odpovédela vétSina respondentt (28 %) odd. NNH, Ze jsou

pro né nejveétsim motivatorem penize, kterym vSak piikladaji stejny vyznam, jako jistote
stabilnfho zaméstndni (28%). DalSi nejvyznamnéjsi kategorii je pro né¢ moznost kariérniho
rustu (16 %), po 8 % pak ziskali kategorie dobré pracovni podminky, moznost naucit se
néco nového a ddle respondenti uvedli, Ze je pro jejich motivace dileZité podékovani Clo-
véka, kterému mohou pomoci, rozmanitost prace a Siroky zdbér Cinnosti. Na odd. PVII
vyznamn¢ vede kategorie penize (50 %), druhym diileZitym motivatorem jsou pak dobré
pracovni podminky (18,2 %), moznost naucit se néco nového zvolilo 13,6 % respondentt,

4,5 % méla pochvala a bezpe¢né ulice.

Tabulka 20: Cetnosti odpovédi na otazku &islo 20

20) Jak policie oceriuje individualni vykon policistii | Pocet Procento Pocet Procento
na VaSem utvaru? NNH NNH PV II PV II
Medaile 0 0 0 0
Vécny dar 0 0 0 0
SluZebni hodnoceni 2 15,4 2 14,3
Finan¢né 5 38,5 8 57,1
Cestné uznani 0 0 0 0
Neocenuje 6 46,2 3 21,4
jinak 0 0 1 7,1

Nresp: 13 Nogp: 13 Nresp: 14 Nogp: 14

Zdroj: autorka
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V otazce ¢. 20, Tabulce 20, je nejvice respondentd (46,2 %) na odd. NNH toho nézoru,

ze policie jejich individudlni vykony neocenuje, 38,5 % pak uvedlo Ze jsou ocenovani fi-
nan¢n¢ a 15,4 % uvedlo sluzebni hodnoceni. Odd. PVII nejvice volilo variantu finan¢né
(57,1 %), 21,4 % si mysli Ze za svijj individudlni vykon ocenovani nejsou, 14,3 % uvedlo
sluzebni hodnoceni a 7,1 % uvedlo ustni pochvalu.

Tabulka 21: Cetnosti odpovédi na otézku &islo 21

21) Miyslite si Ze za svou praci u Policie CR méte | Pocet Procento Pocet Procento

dostate¢ny finanéni piijem? NNH NNH PV I PV I

Ano 0 0 0 0

SpiSe ano 1 7,7 0 0

SpiSe ne 10 76,9 8 57,1

ne 2 15,4 6 429
Nyesp: 13 Nogp: 13 Nyesp: 14 Nogp: 14

Zdroj: autorka

V otazce ¢. 21, Tabulce 21, vétSina respondentd (76,9 %) na odd. NNH uvadi, Ze za svoji

préci u Policie CR dostate¢ny pifjem spise nedostdvaji, stejné jako na odd. PVII (57,1 %).
15,4 % na odd. NNH pak uvadi Ze dostatecny finan¢ni piijem nedostdvaji a pouze 7,7 % si
mysli, Ze spiSe ano. 42,9 % respondentii na odd. PVII je s finan¢nim pfijmem tplné nespo-
kojend. Vysledky jsou zcela jist¢ ovlivnény faktem, jak jiz bylo feceno, Ze se platy policisti

snizily o 10 %.

Tabulka 22: Cetnosti odpovédi na otazku &islo 22

22) Pocit'ujete v sou¢asné dobé ve svém zaméstnani | Pocet Procento Pocet Procento
obavu z nékterého z nasledujicich faktora? NNH NNH PV II PV II
Ztrata zaméstnaneckych vyhod 6 18,8 6 19,4
Zhorseni vztahi na pracovisti 6 18,8 5 16,1
Ztrata zaméstnani 5 15,6 5 16,1
SniZeni platu 9 28,1 13 41,9
Zvétseni objemu pracovnich povinnosti 6 18,8 2 6,5
Nepocit’uji Zzadnou obavu 0 0 0 0
jiné 0 0 0 0

Nresp: 13 Nggp: 32 Nresp: 14 Nogp: 31

Zdroj: autorka

V otazce ¢. 22, Tabulce 22, nejvice respondenttt Na odd. NNH i na odd. PVII oznacilo

kategorii snizeni platu (cozZ jiZ nastalo), ddle se respondenti na odd. NNH nejvice obavaji
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ztraty zaméstnaneckych vyhod, zhorSeni vztahii na pracovisti a zvétSeni objemu pracovnich
povinnosti (18,8 %) a 15,6 % respondentl se obava ztraty zam¢estndni. Na odd.PVII pocitu-
ji dale nejvétsi obavu ze ztraty zaméstnaneckych vyhod (19,4 %) a 16,1 % se pak nejvice

obdva zhorSeni vztahll na pracovisti a ztraty zamé&stnéni.

Tabulka 23: Cetnosti odpovédi na otazku &islo 23

23) Co v soucasnosti povvaiujete za nejvice demoti- | Pocet Procento Pocet Procento
vujici v praci u Policie CR? NNH NNH PV I PV I
150 hodin neplacenych presc¢asi 6 15,4 6 17,1
prilisné papirovani 12 30,8 7 20
praxe vedoucich 1 2,6 0 0
sniZeni platu 11 28,2 14 40
Spatné vybaveni 3 7,7 3 8,6
Systém pravnich a vnitinich piedpist 2 5,1 1 2,9
Negativni vnimani Policie CR veiejnosti 2 5,1 4 11,4
Mala diference mezi tarifnimi tfidami 0 0 0 0
Doba urcita pro zacinajici policisty 0 0 0 0
ZKklamani v praxi 2 5,1 0 0
nic 0 0 0 0
jiné 0 0 0 0
Nyesp: 13 Nogp: 39 Nyesp: 14 Nogp: 35

Zdroj: autorka

V otazce & 23, Tabulce 23, vétSinu respondentd v soucasnosti nejvice trapi sniZeni platt

a dale pak pfiliSné papirovani. 150 hodin neplacenych piesCast oznacilo jako nejvice ne-
motivujici na odd. NNH 15,4 % respondentd, 7,7 % respondentii neni spokojeno
s pracovnim vybavenim, 5,1 % respondentli oznacilo za demotivujici kategorie systém
pravnich a vnitinich predpisi, negativni vnimén{ Policie CR vefejnosti a zklamani v praxi
a 2,6 % respondentl demotivuje praxe vedoucich. Na odd. PVII 17,1 % respondentiim vadi
150 hodin neplacenych piesdasti, 11,4 % negativnim vnimani Policie CR, 8,6 % neni spo-

kojeno s pracovnim vybavenim a 2,9 % oznacilo systém pravnich a vnitinich predpisi.
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7 SHRNUTI DOTAZNIKOVEHO SETRENI A NAVRH
DOPORUCENI

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na 6 zakladnich vyzkumnych otazek, které se vzta-
hovaly k problematice soucasného systému hodnoceni policistll a zpétnou vazbu, systém
odménovani policistii a zaméstnanecké vyhody, posledni kategorii tvofila motivace policis-

o

tu:

1) Jaky postoj maji Fadovi policisté k soucasnému systému hodnoceni a zpétné
vazbé?

2) Pusobi na Fadové policisty soucasny systém hodnoceni motivacné?

3) Jak jsou iadovi policisté spokojeni se sou¢asnym systémem hodnoceni?

4) Jak vnimaji radovi policisté soucasny systém odménovani a zaméstnanecké
vyhody?

5) Co povazuji iradovi policisté pri své praci za nejvétsi motivaci?

6) Jaké faktory piisobi negativné na motivaci policista?

s w2z

Druha ¢ast dotaznikového Seti‘eni - systém hodnoceni policistii (viz str. 35) se sklddala

z okruhu otazek ¢islo 1-10, cilem této ¢asti dotazniku bylo ziskat odpovédi na vyzkumné
otazky ¢. 1,2 a 3.

Otéazka €. 1 se tykala toho, jak policisté vnimaji soucasny systém hodnoceni nadiizenym
na jejich atvaru. Na tuto otdzku reagovala vétSina (53,9 %) na odd. NNH spiSe negativng,
zatimco vétSina na odd. PVII (64,3%) vnima systém hodnoceni svym nadiizenym spiSe
pozitivn€. Na otdzku €. 2, kterd se tykala toho, co by respondenti na soucasném systému
hodnoceni zménili odpoveédélo nejvice respondentt (28,6 %) na odd. NNH Ze by systém
hodnoceni zjednodusili a vice uptfednostiovali kvalitativni kritéria a stejné tak na odd. PVII
vzbudilo nejvétsi ohlas (64,3 %), aby se vice upfednostiiovala kvalitativni kritéria. Otazka
¢. 3 ovérovala, jaky problém soucasného systému hodnoceni vnimaji respondenti jako nej-
zavaznéjsi, naCez ob& odd. shodné zvolila, Ze za nejzdvaznéjsi problém povazuji upied-
nostiovani kvantitativnich kritérii. 61,6 % respondentli na odd. NNH stejn¢ jako vice nez
polovina (57,1 %) odd. PVII, odpovédéli na otdzku €. 4, zda by uvitali zménu souc¢asného
systému hodnoceni, Ze by s timto souhlasili. Otdzkou €. 5 bylo zji§tovédno, zda soucasny

systém hodnoceni motivuje policisty k lepSimu pracovnimu vykonu, s ¢imZ vétSina
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(76,9 %) na odd. NNH nesouhlasila, stejné jako vétSina (78,6 %) na odd. PVII. Otdzka €. 6
méla zjistit, zda je policistim poskytovdna jejich nadfizenym zpétnd vazba, na coZ odpo-
veédéla opét vétsina (61,6 %) odd. NNH kladné a vétSina (78,5 %) odd. PVII taktéz kladné¢.
S otdazkou €. 7, mUj nadfizeny hodnoti miij pracovni vykon spravedlivé a objektivné sou-
hlasi 69,2 % odd. NNH a 78,6 % PVII. Pravidelnou zpétnou vazbu pak v otdzce €. 8 pova-
7uje 92,3 % odd. NNH za dileZitou, stejné jako 92,8 % odd. PVIL 69, 2 % respondentil
odd. NNH a 78,6 % respondentti odd.PVII odpovédélo na otdzku €. 9, Ze pokud jsou
v ramci hodnoceni svym nadiizenym kritizovani, tuto kritiku vnimaji pfevdzné jako objek-
tivni a spravedlivou. Vé&tsi polovina (53,9 %) respondentli odd. NNH si v otdzce €. 10 ne-
mysli, Ze jejich dobfe odvedeny pracovni vykon jejich nadfizeny vnimé a dostate¢né oce-
fiuje a nesouhlasi s tim ani vétSina (57,1 %) odd. PVIL

Na zédklad¢ vySe uvedenych vysledkl si nyni miZeme opovédét na prvni 3 vyzkumné

otazky.

Odpovéd’ na vyzkumnou otazku €. 1: V soucasném systému hodnoceni by policisté obou
odd. zavedli predevsSim vétsi dliraz na kvalitativni kritéria a soucasné by uvitali jeho zjed-
noduseni. Za nejvétsi problém tohoto systém hodnoceni pak povazuji pravé uptfednostio-
vani kvantitativnich kritérii a dochdzi pak k tomu, Ze se hodnoceni nezamétuje na kvalitu
odvedené préce, ale pouze na vyslednost. Hodnoceni vedoucimi funkcionafi policisté po-
vazuji ptevazné za objektivni a spravedlivé, takze zde nejsou patrné obavy ze zneuzivani
tohoto systému hodnotiteli. Zpétnou vazbu policisté dostavaji a soucasné ji povazuji pre-
vazné za duleZitou.

Odpovéd’ na vyzkumnou otazku €. 2: Soucasny systém hodnoceni tak, jak je nastaven
nyni, pfevdzna vétSina obou odd. za motivaéni nepovazuje. Napovidd tomu i skutecnost,
ze 1 kdyz policisté uvadeli, Ze povazuji hodnoceni ze strany jejich vedouciho za objektivni
a spravedlivé, tak pokud odvedou z jejich pohledu dobry pracovni vykon, ten podle nich
neni vedoucimi funkcionéfi dostate¢né€ vniman a ocenovan, coZ pro mnohé z nich mtze byt
znacn¢ demotivujici.

Odpovéd’ na vyzkumnou otazku ¢. 3: Zde byly odpovédi na jednom z oddéleni ponékud
rozporuplné. Odd. NNH soucasny systém hodnoceni hodnotili pfevazné negativné, a proto
by také vétSina z nich uvitala, kdyby byl tento systém zménén, nebo alesponi upraven.
Na odd. PVII vsak soucasny systém hodnoceni hodnotili pfevazné kladné, ale pak se taktéz

vétSina respondentl shodla, Ze by uvitali zménu tohoto systému. Tento fakt tedy pfisuzuji
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tomu, Ze i vétSina respondentli odd. PVII nepovaZuje soucasny systém hodnoceni za dosta-

te€né motivujici, a proto s nim tedy zcela spokojeni nejsou a uvitali by jeho zménu.

Navrh doporudeni: M¢lo by dojit k redukci mnozstvi internich aktd a ptredpist, kterymi

jsou policisté pii své praci vazani, a které jsou piiliS rozsahlé na to, aby si je policista
vSechny pamatoval a zdrovei je i dodrzoval, ¢imzZ by se soucasné vytvofil 1 vétsi prostor
pro jejich vlastni iniciativni jedndni i motivaci. Ddle by se m¢l soucasny systém hodnoceni
zpruZnit, aby byl napf. zohlednén vykonnostni propad v 1 mésici, ktery mize potkat kaz-
dého, ale Spatné vykony po delsi dobu by se méli v hodnoceni okamZité projevit.

Kazdy pracovni vykon lze posuzovat z hlediska mnozstvi prace tj. hodnoceni kvantity
a z hlediska toho, v jaké kvalité bylo toto mnoZzstvi prace odvedeno tj. hodnoceni kvality.
Policie CR je velmi specifickou organizaci z hlediska odvadéné price, je velmi obtizné zde
hodnotit kvalitu odvedené prace, vedouci pracovniky zajimaji dosazené vysledky ve sluzb¢
a hodnoti podfizené policisty predev§im za kvantitu, kvalita jejich prace je ukazatel, ktery

je v nékterych ptipadech obtizné zhodnotit.

Zakladnim principem metody hodnoceni kvality a kvantity by mélo byt porovnani jednotli-
vych vykont vSech hodnocenych mezi sebou. Hodnotitel by mél vytvofit a zavést evidenci
pocitatelnych a méfitelnych vykonil, kterd by méla byt stejnd pro vSechny pfislusniky zata-
zené na stejné funkci, aby dosazené vykony bylo mozné vzajemné porovnavat. Hodnotitel
kazdy mésic zaznamend a vyhodnoti pocitatelné vykony ve sledovanych cinnostech,
a pro zvySeni motivace policistli je mozZné tuto metodu pojmout formou soutéZe v ramci

hodnoceného kolektivu.

Jak jiz bylo feCeno, kvantitativni kritéria se budou v néjaké modifikované podob¢ v praci
policie pouZzivat vZdy. Existuji totiz aspekty, které se zde kvantifikovat prosté musi a jde

tedy pfedevSim o to je spravné nastavit.

Treti ¢ast dotaznikového Seti‘eni - systém odménovani policisti (viz str. 41) se skladala

z okruhu otazek c¢islo 11-18, cilem této casti dotazniku bylo ziskat odpovédi na vyzkum-
nou otazku ¢. 4.

Otézka €. 11 se orientovala na zjisténi, zda je soucasny systém odménovani vniman policis-
ty jako spravedlivy a odpovida potfebdm policie. Na odd. NNH jej povazuje 77 % za ne-
spravedlivy a shoduji se tak s odd. PVII, kde je pfevdZznou vétSinou (92,8 %) povaZzuje tak-

téZ za nespravedlivy. Ve otdzce €. 12 byli respondenti dotazovani na to, jak hodnoti sou-
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¢asny podil pohyblivych slozek platu, na coz 76,9 % odd. NNH jej povazuje za nizky
a stejné tak 85,8 % respondentti odd. PVIL Na otazku €. 13 vétSina (77 %) odd. NNH rea-
govala negativné, protoze soucCasny systém odmeénovan dle naro¢nosti sluzebni ¢innosti
nepovazuji za motivujici ani spravedlivé a 92,8 % na odd. PVII tuto skute¢nost hodnoti
taktéz negativné. Ddle m¢li respondenti v otdzce €. 14 zvolit, co vnimaji jako nejvetsi pro-
blém systému odmeénovani, kdy na obou odd. shodné nejvice oznacovali kategorii sniZeni
platu policie 0 10 % a za druhy nejvétsi problém respondenti obou odd. vnimaji 150 hodin
neplacenych presCasii. Otazka €. 15 méla slouzit spiSe orientacné, aby ukazala, jestli poli-
cisté znaji své zaméstnanecké vyhody a jaky o nich maji prehled. Nejvice vSak respondenti
odpovidali, Ze jiz zadné, a mezi dal$i nejcastéji zaznamenané odpovédi pak patfily piispév-
ky na stravenky, rehabilitace, méné Casté odpovédi pak byly piispévek na penzijni ptipo-
jisténi, ozdravny pobyt a vysluha. V otdzce €. 16 pak odpovédélo 69,2 % odd. NNH
a 78,5 % odd. PVII, ze vyhody, které pro n¢ vyplyvaji z pravni Gpravy povazuji spise jako
vyhody neZ ndroky. 53, 8 % odd. NNH souhlasilo s tvrzenim v otdzce €. 17, Ze vSichni po-
licisté maji rovny piistup k zaméstnaneckym vyhoddm z FKSP podobn¢ jako 57,1 % odd.
PVIL V otdzce €. 18 bylo nejvice preferovanou formou zaméstnaneckych vyhod na odd.
NNH i odd. PVII 6 tydnt dovolené v kalendafnim roce druhé misto na odd. NNH zaujaly
pfispevky na stravovani. Na odd. PVII byla druhou nejpreferovanéjsi formou doba sluzby
37,5 hod. tydn€ a vyznamné se umistily i piispévky na dovolenou.

Na zédklad¢ téchto vysledki, mizeme dojit k zavéru u vyzkumnych otazek 4 a 5.
Odpovéd’ na vyzkumnou otazku €. 4: Soucasny systém odménovani je policisty prevazné
povazovan za nespravedlivy. Z jejich pohledu udélovani odmén zavisi pfedev§im na obli-
benosti a dochdzi tak k zneuzivani pohyblivych slozek platu ze strany vedoucich
k natlakiim na policisty. Ddle také chybi penize na odmény, které vSak i tak sniZeni platu
policie o 10 % nekompenzuji a tim padem i motivace policistil zna¢n¢ skomird. Za nejvetsi
problém v rdmci systému odménovéni policisté v soucasnosti povazuji nedostatek financi
na odmeény (kvili celkovému sniZeni financniho objemu ministerstva vnitra z vefejnych
zdrojti), dale skute¢nost, Ze odmény nekoresponduji s vyslednosti a 150 hod. neplacenych
prescasii. Pfevazna vétsina policisti vinima zaméstnanecké vyhody, které vyplyvaji z pravni
upravy skutecné jako vyhody a ne naroky, avSak v kontrolni otdzce o piehledu téchto vy-

hod se znacna Cast ptiklanéla k ndzoru, Ze jiz Zddné vyhody nevnimd. Z riznych kategorii
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vyhod pak jako nejpreferovanéjsi vysly 6 tydnt dovolené, stravenky, piispévky na dovole-
nou a 37,5 hodin tydné.

Navrh _doporuceni: Odménovaci systém u policie a jeho koncepce v sou¢asné dobé po

sniZeni tarifnich tabulek o vySi 10 % (pevné slozky sluZebniho piijmu) je nastavena tak,
Ze prislusniky policie by mély motivovat pohyblivé slozky sluZzebniho piijmu, kdy policis-
té, ktefi budou dosahovat nadstandardnich individudlnich vykond, budou odménovani
z prostfedkl usporenych z neobsazenych tabulkovych mist, které vznikaji ptirozenou fluk-
tuaci odchdzejicich policistli a ti pak nejsou nahrazovani ndborem novych policisti. Vize
soucasného bezpecnostniho sboru je jeho zestihleni a zefektivnéni jeho fungovani. Jak tato
koncepce bude ucinna ukazi nejblizsi roky, kdy bude i zfejmé, zda skutené policisté, ktefi
plni svoji sluzbu statu v nadstandardnim vykonu budou patiicné¢ odménéni a nepociti tak
ploSné sniZovani sluzebniho piijmu. Navrh se tedy piiklani k tomuto feSeni, které je pova-
Zovano pii soucasném objemu financ¢nich prostfedkii za jediné mozné vychodisko.

Systém zaméstnaneckych vyhod by bylo dobré v budoucnu lépe prezentovat, aby skutecné
posiloval spokojenost zaméstnanct a jejich pracovni motivaci. Zde by proto bylo vhodné
zavedeni CAFETERIA systému, diky kterému by doslo jak k lepSimu pfizpisobeni prefe-
rencim zaméstnanct tak zvySeni pracovni spokojenosti a motiva¢ni uc¢innosti. Bylo by tak
prekondno jejich plosné poskytovéni, které uz tak motiva¢ni neni, nebot’ kazdy zaméstna-

nec preferuje jiné hodnoty.

Ctvrta &ast dotaznikového Setfeni - motivace policistii (viz str. 46) se sklddala z okruhu

otazek c¢islo 19-23, cilem této casti dotazniku bylo ziskat odpovédi na vyzkumné otazky
é.Sae.

V otdzce €. 19 respondenti na odd. NNH uvadéli, Ze nejvétsi motivaci jsou pro né penize
(28 %), ovsem stejny vyznam prifadili i jistoté stabilniho zamé&stndni. Déle je pro né€ nejvi-
ce motivujici i moznost kariérniho ristu (16 %). Pro odd. PVII jsou jednoznacné nejvetsi
motivaci penize (50 %), dale pak dobré pracovni podminky (18,2 %) a mozZnost naucit se
néco nového (13,6 %). 46, 2 % odd. NNH odpovédélo na otdzku €. 20, Ze policie jejich
individudlni vykon neoceniuje, 38,5 % uvedlo, Ze je ocenuje financné. VétsSina (57,1 %)
odd. PVII uvedla financné. V otdzce €. 21 si naprosta vétSina obou odd. nemysli, Ze ma za
svou prici pro Policii CR dostateény pifjem. Nejvice se respondenti v otdzce &. 22 obdvaji
sniZeni platu, 18,3 % odd. NNH se déle nejvice obava ztraty zam. vyhod, zhorSeni vztaht

na pracovisti
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a zvétSeni objemu pracovnich povinnosti, pro odd. PVII je druhd nejvétsi obava (19,4 %)
ztrata zam.vyhod. Na otdzku €. 23 odpovidali respondenti, Ze nejvice demotivujici je pro
n¢ na odd. NNH pfilisné papirovani (30,8 %), déle sniZeni platu (28,2 %) a pro 15,4 %
150 hod. ptescas, pro odd. PVII je to sniZeni platu (40 %), piiliSné papirovéani (20 %)
a 150 hod.ptescas (17,1 %).

Odpovéd’ na vyzkumnou otazku ¢. 5: Nejvétsi motivaci jsou pro fadové policisty
na odd.NNH penize spolecn¢ s jistotou stabilniho zaméstnani a moznost kariérniho rustu.
Pro odd. PVII jsou jednozna¢nou motivaci penize, ale sou€asné jsou pro jejich motivaci
dualezité taktéz dobré pracovni podminky a moznost naucit se néco nového.

Odpovéd’ na vyzkumnou otazku ¢. 6: V soucasnosti je pro policisty zkoumanych odd.
nejvice demotivujici pfiliSné papirovani, sniZzeni platu a 150 hodin pfescasti. Zde tedy mu-
Zeme videét, Ze plat a 150 hod. prescast jako faktory hygieny, jsou tedy v negativnim stavu,
z ¢ehoz jak uvadi Herzberg, prameni nespokojenost a demotivace zaméstnancu. Prilisné
papirovani bych zaradila do motivitori jako obsah price, které v soucasnosti plisobi
na policisty pro nadmérnou byrokracii taktéz negativné.

Navrh doporudeni: Price policisty je do zna¢né miry spiSe poslanim, coZ si vSak mnozi

neuvédomuji. Policie CR, jak jiZz bylo zminéno, je organizace neziskového charakteru
a proto jsou zde finan¢ni prostfedky jako motivétor spiSe kontraproduktivni. Zde tedy plati
obzvlast’, Ze by mél byt kladen vétsi diiraz na tzv. satisfaktory, jakymi jsou napf. pocit po-
tiebnosti, projevend ucta, pochvala, vétSi podpora individuélnich kariér apod. Pokud bu-
dou tyto motivatory fungovat tak, jak maji, mélo by se to odrazit i na vétsi pracovni spoko-
jenosti, piiznivéjsi pracovni motivaci a tim padem i zvySeni vykonu zaméstnance. Tim zde
neni mysleno, Ze penize zde nehraji dileZitou roli, protoZe jako jeden z faktort hygieny
tvoii dilezity zdklad pro plsobeni motivatort, ale jak jiZz bylo uvedeno v doporuceni
k systému odménovani, nyni zavisi predevs§im na policistech samotnych, jaké budou poda-
vat individudlni vykony. Podle nové koncepce systému odménovani by mél byt nadstan-
dardni vykon patfi¢né odménén, coZ by pro policisty mé&lo byt také motivaci. Uéinnost této

koncepce vSak prokazi az nejblizsi roky.
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ZAVER

Tato bakalafskd prace se sklada ze dvou zdkladnich Casti — Casti teoretické a Casti praktic-
ké. Cilem této prace bylo provést analyzu soucasného systému hodnoceni, odménovani
a motivovéni u Policie CR a na zdklad& provedené analyzy formulovat doporudeni. Analy-
za byla zaméfena na dvé vybrané obvodni oddé€leni (obvodni odd€leni Némcice nad Hanou
a obvodni oddéleni Prost&jov II).

V teoretické Césti byly shrnuty obecné poznatky, jez se tykaji motivace, hodnoceni, fizeni

pracovniho vykonu a odménovéani.

s vz

Praktickd ¢dst obsahuje zdkladni charakteristiku Policie CR jako celku a popis poiddkové
policie s pfihlédnutim k soucasné finan¢ni situaci. Déle bylo v této ¢asti prace uvedeno,
jakym zptusobem se provadi hodnoceni pracovniho vykonu u potddkové policie, byla po-
psana struktura soucasného systému odménovani a jakym zptisobem jsou policisté motivo-
vani. Tyto kapitoly byly dale dopln€ny o ndzory vedoucich pracovnikii odd€leni, na kterych
probihalo dotaznikové Setfeni a se kterymi jsem vedla hloubkovy rozhovor. Na zavér zde
byla provedena analyza systému hodnoceni, odménovani a motivovani, vyhodnoceni vy-

sledk® a ndvrhy doporuceni.
Za ucelem zpracovani této prace byly stanoveny ndsledujici vyzkumné otazky:

1) Jaky postoj maji Fadovi policisté k soucasnému systému hodnoceni a zpétné
vazbé?

2) Pusobi na Fadové policisty soucasny systém hodnoceni motivacné?

3) Jak jsou iadovi policisté spokojeni se soucasnym systémem hodnoceni?

4) Jak vnimaji Fadovi policisté soucasny systém odménovani a zaméstnanecké
vyhody?

5) Co povazuji iradovi policisté pri své praci za nejvétsi motivaci?

6) Jaké faktory piisobi negativné na motivaci policista?

Prvni tii otazky byly zaméteny na systém hodnoceni policisti. Z vysledkt dotaznikové-
ho Setfeni vyplynulo, Ze by policisté na obou odd. v soucasném systému hodnoceni zavedli
predevs§im vétsi diraz na kvalitativni kritéria a uvitali by jeho zjednoduseni. Nejvetsi pro-
blém pro n¢ pak predstavuje hodnoceni pievazné na zaklad¢ kvantitativnich kritérii. Zpét-

nou vazbu podle jejich tvrzeni dostdvaji a soucasné ji povazuji za dilleZitou. Ddle se ukaza-
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lo, Ze pro vétSinu policistii soucasny systém hodnoceni za motivaéni povazovan neni, je
Jimi pfevazn€ vnimdn negativné a uvitali by jeho zménu.

Vyzkumna otazka ¢islo 4 byla zaméiena na soucasny systém odménovani, ktery jak se
ukdzalo, je policisty vinimdn prevaZzné jako nespravedlivy. Velkou roli zde sehrélo sniZeni
platti policie o 10 % a to, Ze neni dostatek finan¢nich prostfedkli na odmény. Spokojenost
policistli se zaméstnaneckymi vyhodami také znacné skomird, nebot’ velkd ¢ast z nich
uvedla, Ze jiz Zaddné zaméstnanecké vyhody nemaji.

Vyzkumné otazky cislo 5 a 6 sméfovaly k motivaci policistii. Za nejveétsi motivaci jsou
policisty povaZzovéany penize, ale soucasn¢ také hojné uvadéli, Ze je pro jejich motivaci
rovnéz velice dulezita napf. jistota stabilntho zaméstnani, moznost kariérniho riistu a moz-
nost naucit se néco nového. Nejveétsi demotivaci je pro né€ piiliSné papirovani, sniZzeni platu
a 150 hodin pfescas.

Protoze vysledky, které vyplynuly z dotaznikového Setfeni byly ve velké mife spiSe nega-
tivni, byly v predeslé kapitole této prace doporuceny mozné navrhy na zlepSeni motivace
zaméstnancl a zlepSeni systému hodnoceni a systému odménovani, které by mély vést
k vytvofeni vice motivujicimu pracovnimu prostiedi a tim i zvySeni pracovniho vykonu
zaméstnancu.

Rada opatient, které byly u policie zavedeny z diivodu sniZeni finanéniho objemu penéZ-
nich prostiedkli ze statniho rozpoctu jsou ve fazi zavadéni do praxe a jejich funkCnost

na motivaci ptislusnikii policie se tedy teprve ukéze.
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PRILOHA C. 1: DOTAZNIK

Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Barbora Navratilovéd a jsem studentkou 3. ro¢niku Univerzity Tomase Bati ve
Zlin€, Fakulty logistiky a krizového fizeni. Timto bych Vés rada poprosila o vyplnéni né-
sledujiciho dotazniku, jehoZ smyslem je provést analyzu VaSeho pracovniho hodnocent,
odménovéani a motivace a bude tedy slouZit jako podklad k vypracovdni mé bakalafské
prace. Prosim Vas proto o pravdivé a peclivé vyplnéni tohoto dotazniku a zdroven bych
Vis chtéla ujistit, Ze dotazniky jsou zcela anonymni a data z nich budou zpracovana pouze

v W

hromadné. Predem dékuji za V&S Cas a ochotu.

Vase pohlavi:

* muz

® 7/ena
Kolik je Vam let?

o 21-301et

o 31-401et

e 41-501et

o vicenez 51 let

Jak dlouho jiz pracujete u Policie CR?

® méné nez 3 rok
3-51let
5-101et

vice nez 10 let

Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

e stfedoSkolské

¢ vySsi odborné
¢ vysokoSkolské

1) Jak byste zhodnotil/a sou¢asny systém hodnoceni nadiizenym na Vasem utva-
ru?
a) pozitivné
b) spise pozitivné
c) spiSe negativné
d) negativné



2) Co byste na soucasném systému hodnoceni zménil/a?

a)
b)

c)

vubec nic, jsem spokojen/a
zjednoduseni systému hodnoceni

vice upfednostiiovat kvalitativni kritéria
zavedeni kontroly provadéni hodnoceni
nehodnotit viibec, je to ztrita ¢asu

3) Jaky problém soucasného systému hodnoceni vnimate jako nejzavaznéjsi?

a)
b)
c)
d)

piiliSna byrokracie

upfednostnovani kvantitativnich kritérii
zneuzivani systému hodnoceni hodnotiteli
subjektivni, nespravedlivé hodnoceni
nechut’ hodnotiteli

absence kontroly kvality hodnoceni
nevidim Zadny problém

4) Zménu soucasného systému hodnoceni na naSem ttvaru bych uvital/a. Pokud
souhlasite, pro¢?

a)
b)
c)
d)
€)

souhlasim

spiSe souhlasim

spiSe nesouhlasim

rozhodné nesouhlasim, se sou¢asnym systémem jsem spokojen
je mi to jedno

5) Soucasny systém hodnoceni mé motivuje k lepsimu pracovnimu vykonu.

a)
b)
c)
d)

rozhodné ano
spiSe ano
spiSe ne
rozhodn¢ ne



6) Miij primy nadfizeny hodnoti miij pracovni vykon spravedlivé a objektivné.

a) souhlasim

b) spise souhlasim
¢) spiSe nesouhlasim
d) nesouhlasim

7) Poskytuje Vam nadiizeny zpétnou vazbu?

a) ano

b) spise ano
c) spiSe ne
d) ne

e) obcas

8) Pravidelnou zpétnou vazbu povazuji za:

a) velmi dileZitou
b) spise diilezitou
c) spise nedilezitou
d) zcela nedulezitou

9) Pokud mé miij nadfizeny v ramci hodnoceni kritizuje, tuto kritiku vnimam
zpravidla jako:

a) objektivni a spravedlivou

b) spise objektivni a spravedlivou

c) spise subjektivni a nespravedlivou
d) subjektivni a nespravedlivou

10) Dobie odvedeny pracovni vykon je mym nadiizenym vniman a dostate¢né
ocenovan.

a) souhlasim

b) spise souhlasim
¢) spiSe nesouhlasim
d) nesouhlasim

11) Soucasny systém odméinovani vhimam jako spravedlivy a odpovidajici potre-
bam policie. Pokud ne, proc¢?

a) rozhodné souhlasim
b) spise souhlasim

¢) spiSe nesouhlasim

d) rozhodné€ nesouhlasim



12) Jak hodnotite souc¢asny podil pohyblivych sloZek platu policie?

a) Vysoky
b) spise vysoky
c) spise nizky
d) velmi nizky
e) je akoréat

13) Povazujete soucasné nastaveni odménovani policisti podle naro¢nosti sluzeb-
ni ¢innosti za dostate¢né motivujici a spravedlivé? Pokud ne proc¢?

a) rozhodn¢ ano
b) spise ano
c) spiSe ne
d) rozhodn€ ne

14) Co v soucasnosti vnimate jako nejvétsi problém a prekazku systému odmeéro-
vani?

a) snizeni platu policie o 10 %

b) 150 hodin neplacenych piescasi
¢) nizky podil pohyblivych slozek
d) vniméani policisti



16) Povazujete vyhody, které vyplyvaji z pravni dpravy jako vyhody vyplyvajici
ze sluzebniho poméru, nebo jako svij narok?

a) jako vyhody
b) spise jako vyhody
c) spise jako naroky
d) jako ndroky

17) VSichni policisté maji rovny pristup k zaméstnaneckym vyhodam z fondu kul-
turnich a socialnich potieb.

a) rozhodné souhlasim
b) spise souhlasim

c) spisSe nesouhlasim

d) rozhodné nesouhlasim

18) Uved’te, kterou formu nasledujicich zaméstnaneckych vyhod nejvice preferu-
jete:
a) doba sluzby 37,5 hodin tydné
b) 6 tydna dovolené v kalendainim roce
¢) studijni volno s ndrokem na sluZebni piijem
d) ozdravny pobyt (1azenska péce, t€lesné rehabilitacni aktivity)
e) zdravotni péce
f) piispévky na dovolenou
g) prispévky na kulturni akce
h) piispevky na stravovani
i) piispévek na penzijni pripojisténi
j) détské tabory pro déti policistt
K) D€ . e

19) V mé praci mé nejvice motivuje:

a) penize

b) pochvala

¢) dobré pracovni podminky

d) moZnost kariérniho ristu

e) jistota stabilniho zaméstnani

f) zaméstnanecké vyhody

g) moznost naucit se néco nového

B N



20) Jak policie ocenuje individualni vykon policisti na Vasem tatvaru?

a) medaile

b) vécny dar

¢) sluzebni hodnoceni

d) finan¢né

e) Cestné uznani

f) neoceiiuje

o) T 1 1 - 1N

21) Myslite si Ze za svou prici u Policie CR méte dostate¢ny finanéni piijem?

a) ano
b) spisSe ano
c) spiSe ne
d) ne

22) Pocit’ujete v soucasné dobé ve svém zaméstnani obavu z nékterého
z nasledujicich faktora?

a) ztrata zaméstnaneckych vyhod

b) zhorSeni vztahli na pracovisti

c) ztrata zaméestnani

d) snizeni platu

e) zvétSeni objemu pracovnich povinnosti

f) nepocituji Zddnou obavu

o) T 1 0

23) Co v soucfasnosti povazujete za nejvice demotivujici v praci u Policie CR?

a) 150 hodin neplacenych piescasi

b) piilisné papirovani

¢) praxe vedoucich

d) snizeni platu

e) Spatné vybaveni

f) systém pravnich a vnitinich predpist

g) negativni vnimani Policie CR vefejnosti
h) mala diference mezi tarifnimi tfidami

i) doba urcita pro zacinajici policisty

j)  zklamani v praxi

k) nic

) I e



PRILOHA C. 2: ORGANIZACNI STRUKTURA

Organizaéni schéma Policie Ceské republiky

POLICEJNI
PREZIDENT
[ I I I I
naméstek naméstek naméstek iz - el
policejniho prezidenta policejniho prezidenta [ policejniho prezidenta i Vkil:celar ident Fediteistvi p:dj Fizeni lidskych
pro SKPV pro vngjsi sluZbu pro ekonomiku pelicening prezidenta zdroju
kancelaf naméstka kancelaf naméstka odbor specializovanych odbor specializovanych odbor sirategického
- Bt . Zi 2
pallcé‘[:\rlgof Er:‘zf denta [ eol cej\n,:éoé?rsels;j&rﬂa pro B Einnosti tinnosti personalniho fizeni
SKPY )

| |0fad sluby kriminalni policie

a wvysetfovani

|| feditelstvi sluzby pro zbrané

a bezpsinostni materia

finanéni odbor

sekretariat policejniho
prezidenta

odbor persanélniho fizeni a

odménavani

centrala informatiky a
analytickych procesi
KPY

Feditelstvi sluby
pofadkové policie

adbor spravy majetku

oddéleni strategického
pléanovani

fFeditelstvi slufby
dopravni policie

odber vefejnych zakazek

oddéleni krizového fizeni | —

operadni odbor

sprava logistického
zabezpeéeni

bezpefnosini odd&eni —

kancelaf projektl a
evropskych fondd

oddéleni spravy a kontroly
osobnich Udajd

odbor vzdélavani

pezpeinostni archiv Policie |
Ceské republiky

analyticko legislativni odoor

odbor mezinarodnich vztahi

preventivné informaéni
odbor

odbor ostrahy objektl a
specidlnich pfeprav

Utvar pro odhalovani
organizevaného zlofinu
SKPV

Utvar pro ochranu
Gstavnich Einiteld
ochranng sluZlby

Utvar odhalovani kerupce a
finanéni kriminality SKPW

Utvar pro achranu
prezidenta Cesks republiky
ochranné sluiy

Mérodni protidrogova
centrala SKPY

Sluzba cizinecke
policie

Utvar zviadinich Einnosti

W

Letecka sluzba

Utvar specidinich Zinnosti
KPPV

Pyrotechnicka sluZba

Ufad dokumentace a
vydetfovani zlofing
komunismu SKPY

rKnminalisticky Ustav
Praha

Utvar rychiého nasazeni

Hudba Hradni strafe a
Palicie Ceské republiky

odbor vnitfni kentroly

utvary Policie Ceské republiky
s celostatni pasobnosti

SKPV = sluzba

Viysvétlivia:

minalni

policie a vySetfovani

krajska feditelstvi
Paolicie Ceské republiky

obvodni a méstska
feditelstvi Policie Ceské
republiky




PRILOHA C. 3: ETICKY KODEX PCR

Eticky kodex Policie Ceské republiky

Piislusnici Policie Ceské republiky, védomi si svého poslani, spo&ivajiciho ve sluzbé ve-
fejnosti, zaloZzeného na ucté a respektu k lidskym praviim, vyjadiuji nésledujici principy,
jez chtéji sdilet a dodrzovat.

1. Cilem Policie Ceské republiky je

a. chranit bezpecnost a pofadek ve spolecnosti,

b. prosazovat zdkonnost,

c. chranit prava a svobody osob,

d. preventivné plisobit proti trestné a jiné protipravni ¢innosti a potirat ji,

usilovat o trvalou podporu a divéru verejnosti.

e
2. Zékladnimi hodnotami Policie Ceské republiky je

a. profesionalita,
b. nestrannost,

C. odpovédnost,
d. ohleduplnost,
e. bezihonnost.

3. Zavazkem Policie Ceské republiky viidi spolednosti je

a. prosazovat zdkony piiméfenymi prostfedky s maximalni snahou o spolupréci s ve-
fejnosti, staitnimi a nestatnimi institucemi,

b. chovat se diistojné a ditvéryhodné, jednat se vSemi lidmi slusné€, korektné a s poro-
zumeénim a respektovat jejich diistojnost,

c. uplatiovat rovny a korektni piistup ke kazdé osob¢ bez rozdilu, v souladu s respek-
tovanim kulturni a hodnotové odlisnosti ptislusSnikli mensinovych skupin vSude tam, kde
nedochazi ke stfetu se zdkony,

d. pii vykonu sluzby jednat taktné, korektné a vhodné uplatiovat princip volného uva-
zeni,

e. pouzivat donucovacich prostiedkli pouze v souladu se zdkonem; nikdy nezachdzet s
Zadnou osobou kruté, nehumanné ¢i poniZujicim zptisobem,
f

: nést odpovédnost za kazdou osobu, kterd byla omezena Policii Ceské republiky na
osobni svobodé,

g. zachovavat mlcenlivost o informacich zjiSténych pfi sluzebni Cinnosti,

h. zéasadn¢ odmitat jakékoliv korupcni jednéni, netolerovat tuto protizdkonnou ¢innost
u jinych pfislusnikl Policie Ceské republiky, odmitnout dary nebo jiné vyhody, jejichz pii-
jetim by mohlo dojit k ovlivnéni vykonu sluzby,

i. zéasadné se vyhybat jakémukoliv jednani, které by mohlo byt stfetem z4jmu



4, Zdavazkem vi&i ostatnim pfisluinikim Policie Ceské republiky je

a. usilovat o otevienou a partnerskou spolupréci,

b. dbét, aby vztahy byly zaloZeny na zdklad¢ profesni kolegiality, vzajemné ucty, re-
spektovani zasad sluSného a korektniho jednani; jakékoliv formy Sikanovani a obtézovani
ze strany spolupracovniki ¢i nadfizenych jsou vylouceny,

c. netolerovat ani nekryt podezfeni z trestné &innosti jinych piislusniki Policie Ceské
republiky a trestnou ¢innost neprodlen¢ oznamit; stejné tak netolerovat ani jiné jejich pro-
tipravni jednani ¢i jedndni, které je v rozporu s Etickym kodexem Policie Ceské republiky.

5. Osobnim a profesiondlnim pifstupem piislusniki Policie Ceské republiky je

a nést osobni odpovédnost za svoji mordlni droven a sviij profesiondlni vykon,
b. chovat se beztihonné ve sluzb¢é i mimo ni tak, aby distojné reprezentovali Policii
Ceské republiky svym jedndnim, vystupovéanim i zevnéjSkem.

Kazdy piislusnik Policie Ceské republiky, ktery jedna v souladu se zdkonem a Etickym
kodexem Policie Ceské republiky, si pln€ zaslouzi uctu, respekt a podporu spolecnosti,
jejiz bezpecnost chrani i s nasazenim vlastniho Zivota.



PRILOHA C. 4: FORMULAR SLUZEBNI HODNOCENI

SLUZEBNi HODNOCENI
C.j.
Hodnocené obdobi od: do:
HodNOCENY «ovnumssissmmmmsinsmsasubapyn 8 ] = 0.
Sluzebné zafazen JaKo .......ccoveviiiiiiniin i
SIUZEDNT SO vt v vaiesas e ssn e nmmn s nes oasass s SomaEaia v e sy s B v

HODNOCENI OBLASTI (nadstandardni & podstandardni vykon sluiby vdané oblasti
zaznamenany na bodovém ohodnoceni oblasti vyjadiete slovné a dokumentujte argumenty)

1. sebevzdélavani 135

2. organizaéni schopnosti 12345
3. odbornost 12345
4. fizeni 12345

Poznamka: Vypliuje se pouze u vedoucich policistd.

5. reprezentace policie 12345
6. odolnost vi&i zatézi 12345
7. sluzebni pfiprava 135

Poznamka: Hodnoceni se neprovadi u policist(, ktefi jsou osvobozeni od sluzebni pfipravy.




8. odpovédnost za majetek statu svéfeny policii 12345

Poznamka: vypliiuje se pouze u policisti, ktefi maji podle funkéni napiné odpovédnost za hospodareni s materialem
a rozpoctovymi prostiedky.

9. odpovédnost za vykonanou sluzbu 12345
10. ochota a iniciativa 12345
11. schopnost tymové sluzby ' 12345
12. komunikace 12345
13. schopnost rozhodovani 12345
14. sebeovladani 12345
15. schopnost ziskat autoritu 12345
16. respekt vuéi nadfizenym 12345
17. spInéni Ukoll uloZzenych 135

poslednim sluzebnim hodnocenim

18. administrativni dovednosti 12345




Zafazeni do zavéra sluzebniho hodnoceni:

a)

b)

c)

pasmo standardu, vyjadiené bodem 3

konstatuje skute¢nost, Ze hodnoceny podava vykon sluzby, ktery vyzaduje stanoveny standard
pro sluzebni misto, na kterém je zafazen,

pasma nadstandardu, vyjadfena body 1 a 2

bod 2 konstatuje skute¢nost, ze hodnoceny podava lepsi vykon sluzby, ne? vyzaduje standard
sluzebniho mista, na kterém je zatazen,

bod 1 konstatuje skuteénost, Ze hodnoceny ma vynikajici vysledky a vyrazné presahuje
pozadavky standardu sluzebniho mista, na kterém je zafazen,

pasma podstandardu, vyjadfena body 4 a 5

bod 4 konstatuje skutetnost, ze hodnoceny mirné nesplfiuje poZadované standardy sluzebniho
mista, na kterém je zafazen; pro hodnotitele je pak prvoradym ukolem stanovit takova opatreni,
ktera hodnoceného privedou ke standardnimu vykonu sluzby,

bod 5 konstatuje skuteénost, ze hodnoceny vykonava sluzbu neuspokojivé pod ramec standard(;
pro hodnotitele je pak prvofadym tkolem stanovit takova opatreni, kterad hodnoceného pfivedou ke
standardnimu vykonu sluzby.



ZAVER SLUZEBNIHO HODNOCENI

HodNoeeny. o wsmmermmnm e (o] =1 o LN
Oznacte celkovy vysledek
1 2 3 4 5
dosahuje dosahuje dosahuje dosahuje dosahuje
vynikajicich velmi dobrych d’obrychn dobrych neuspokojivych
vysledki vysledkil vysledk vysledkii vysledk
s vyhradami

Pouceni:

V pripadé, Ze hodnoceny s obsahem nebo zévérem sluzebniho hodnoceni nesouhlasf, ma pravo
podat proti nim pisemné namitky vedoucimu hodnotitele do 15 dnil ode dne jeho obdrieni. Néamitky za
pfitomnosti hodnoceného i hodnotitele budou projednany ve stanovené poradni komisi. Vedouci
hodnotitele namitkdm vyhovi a sluzebni hodnoceni zméni nebo namitky zamitne a sluzebni hodnoceni
potvrdi do 30 dnti ode dne jejich podani.

hodnotitel/lhodnocenim povéfeny policista””
(sluZebni hodnost, titul, jméno a pfijmeni)

podpis hodnotitele/hodnocenim povéfeného policisty”

podpis hodnoceného

:2 Nehodici-se $krtnénte
U hodnoceni povéfenym policistou uvedte ke jménu i Eislo jednaci povéreni

UKOLY PRO DALSI ODBORNY ROZVOJ POLICISTY




PRILOHA C. 5: FORMULAR SEBEHODNOCENI

SEBEHODNOCENI POLICISTY
Zaznamovy arch pro sebehodnoceni — vypliiuje hodnoceny

KE.j.

HOONOCeNVE s s st OEC: ...cueaueenn.......
Struéné pisemné hodnoceni véetné Bodové ohodnoceni
uloZenych tkolll s terminem splnéni oblasti

1. SEDEVZABIAVANT ..ot

................................................................................................................... ()

2. 0rganizatni SChOPNOST ..........ooiiiii e

.................................................................................................................... )

3. 0ADOIMOS ..

................................................................................................................... ( )

Ao FIZENT Lo

................................................................................................................... ( )

S, 1eprezentace POLCIE ... ........uveeesiie e

................................................................................................................... ( )

6. odolnost vici zatézi ... ...

................................................................................................................... ( )

7. SWUZEDNT PFIPIAVA ©.ooovii e

................................................................................................................... ( )

8. odpovédnost za majetek POlICIE ...........cooeeeeeeeee e

................................................................................................................... ( )

9. odpovédnost za vykonanou sluzbu

................................................................................................................... ( )

10.0chota @ INIGIAtIVA .......... ...

................................................................................................................... ( )

11, 8Chopnost tYMOVE SIUZDY ..ot

................................................................................................................... ()

12, KOMUNIKACE ...t e

................................................................................................................... ( )

13. schopnost rozhodOVANT .........ocooviieii e
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T4, SEBEOVIAANT L. i e e,
................................................................................................................... ()
15. schopnost ziskat aUtoritu ... ...
................................................................................................................... ( )
16:; tespekt VUG NadiIZeNYIM . vormmmmse s e s S S RN SR e
LT T T PP T T T PP SPPPTS TPV VPR S ()
17. spInéni kol stanovenych poslednim sluzebnim hodnocenim ................................

.................................................................................................................. ( )
18. administrativni doVEdNOSH . oricirmsmmm s e e S5 555500 s semcremims e e e o e
................................................................................................................... ( )
Vool o 13-

podpis hodnoceného



PRILOHA C. 6: ILUSTRATIVNI POPISY OBLASTI

llustrativni popisy oblasti
(popisy profesionalniho chovani policist()

Hodnotitel nebo pfimy nadfizeny konkretizuje popisy chovani nebo upravuje jejich obsah
podle zamérenosti sluzby hodnoceného

O vybé&ru hodnocenych oblasti rozhoduje hodnotitel nebo pfimy nadfizeny, a to podle
zafazeni na sluZebni misto a funkéni naplné hodnoceného; nehodnocené oblasti celé
proskrtne.

Oblast se hodnoti péti stupni, které se obecné stanovuji takto:

1- je pInéna vynikajicim zpisobem, vykon sluzby je vysoko nad ramec standardil, kladenych na
vykon sluZby hodnoceného; hodnoceny dosahuje vynikajicich vysledki

2 - je pinéna velmi dobrym zplsobem, vykon sluzby je nad ramec standardd, kladenych na vykon
sluzby hodnoceného; hodnoceny dosahuije velmi dobrych vysledk(

3 - je pInéna zplsobem, kdy vykon sluzby je v souladu se stanovenymi standardy, kladenymi na
vykon sluzby hodnoceného; hodnoceny dosahuje dobrych vysledki

4 - je pinéna neuspokojivé, vykon sluzby je jiz pod ramec standardd, kladenych na vykon sluZby
hodnoceného; hodnoceny dosahuje dobrych vysledki s vyhradami

3- je pInéna vyrazné& neuspokejivé; hodnoceny dosahuje ve vykonu sluzby neuspokojivych vysledk(

Jednotlivé oblasti

1. Sebevzdélavani 1 3 5

Zgjlem o daldi sebevzd&lavani nad ramec poZadovaného

vzdélani, pfebirani zkusenosti od sluzebn& stargich kolegl,
zajem o znalost cizich jazyk(, aplikace ziskanych védomosti
do praxe a jejich pfedavani kolegtim.

2. Organizaéni schopnosti 1 2 3 4

Tvaréi pfistup, schopnost planovani, hodnocen! situace,

stanoveni priorit, volba odpovidajicich prostfedkd, logicka
posloupnost v pInéni ukold.

3. Odbornost 1 2 3 4

Prokazovana odbornost voblasti sluzebniho zafazeni,

profesionalita (teoretické a praktické znalosti, dovednosti -
Il zejména odborné a specialni, znalosti a praktické ovladani
svéfenych prostfedk(, znalost zakonl, nafizeni, vyhlagek,
zavaznych pokyn( apod.).

4. Rizeni 1 2 3 4

Schopnost vést podfizené (motivace podfizenych, vyuZiti jejich
schopnosti, tvofivosti, poskytovani piimé&fené samostatnosti,
uméni pfesv&dgit, ziskat, objektivnost hodnoceni podfizenych
a jejich diferencované odménovani, zajem o jejich potfeby,
individualni  pfistup, autorita, zavadéni a prosazovani
protikorup&nich opatfeni, apod.).

Poznamka: Vypliiuje se pouze u vedoucich policisti.

5. Reprezentace policie 1 2 3 4

Vystupovani navenek (vztahy k nadfizenym, podfizenym 2

spolupracovniklm, chovanf a vystupovani v soukromém Zivots,
kolegialnost, Ustrojova kazeh, kultivovanost projevu, slusnost
apod.), dodrzovani Etického kodexu Policie Ceské republiky.




6. Odolnost vi€i zatézi
Odolnost vigi stresu {sebeovladani, schopnost plnit Ukoly pfi
pracovnim pfetizeni, problémovych situacich, konflikinich
situacich, pod tlakem ¢asu, zvladnuti negativnich emoci,
odolnost korup&nim rizikim apod.).

7. Sluzebni pfiprava
Utast na sluZebni pfipravé, aktivita pfi zamé&stnanich sluzebni
pfipravy, vysledky provérek ze sluZebni pfipravy. 1 — piekrodil

|| pozadavky, 3 —splnil poZzadavky, 5 — nesplnil pozadavky).

Poznamka: Hodnoceni se neprovadi u policistu, ktefi jsou osvobozeni od
sluzebni pfipravy.

8. Odpovédnost za majetek statu svéfeny policii
Hospodafeni se sv&fenym materidlem, rozpo&tovymi
prostfedky a zUc¢tovatelnymi tiskopisy (podkladem jsou
vysledky inventarizace, revizi, kontrol, fe$eni Skod apod.).
Poznamka: vypliiuje se pouze u policistl, ktefi maji dle funkéni napliné
odpovédnost za hospodaieni s materidlem, rozpoctovymi prostfedky a
zlitovatelnymi tiskopisy

9. Odpovédnost za vykonanou sluZbu
Spolehlivost, samostatnost pfi pInéni ukoli (ochota pfijimat
odpovédnost, védomi rozsahu vlasini odpovédnosti, snaha
nezklamat, divéra, Ze svéreny Ukol v€as a kvalitné spini, mira
potfebného dozoru), ocenénifvytky za vykonanou sluzbu
odménou/trestem, pfiznanim, zvySenim/sniZenim, odejmutim
osobniho pfiplatku.
Za opakavané udéleni odmény za pfikladné plnéni sluzebnich
tkoll v hodnoceném obdobi se vyznadi minimalné bod 2. Za
jedno udéleni odmény za pfikladné plnéni sluZzebnich ukoll
v haodnoceném obdobi se vyzna&i minimalné bod 3.

10. Ochota a iniciativa
Aktivni vyhledavani novych skutenosti, poznatkd, vlastni
napady na zkvalitnéni sluzby, vykonavani sluzby iniciativné
nad ramec svych povinnosti.

11. Schopnost tymové sluzby
Tymova spoluprace, pfizplsobivost povaze Ukolu a ¢asovému
tempu ostatnich, pfinos pro tym.

12. Komunikace
Komunika&ni schopnosti i v zatézovych situacich, jasné a
struéné vyjadfovani, respekt k nazorlm ostatnich, jasné
formulovani zavér(, vstficné jednani.




13.

Schopnost rozhodovani

Uvazlive jednani, zésadné po ziskani potfebnych informaci
nutnych  pro  kvalitni  rozhodnuti, adekvatni  rychlost
rozhodovani, schopnost systémového Fedeni problému,
aplikace prevence.

14.

Sebeovladani

Zdvofilé a taktni chovani k ostatnim policistim a dal§im
osobam, ovladani se, feseni konfliktdl klidné a s nadhledem,
sklony nechat se vyprovokovat, jednani bez arogance.

15.

Schopnost ziskat autoritu

Autorita u ostatnich policistti a dal$ich osob, neménny postoj
ke svému nazoru, ktery je vsouladu se zaékonem, &estng,
poctivé, nestranné a netplatné jednani.

16.

Respekt vuéi nadfizenym

Akceptace autority nadifzeného, nevyvolavani neacelnych
nebo situaén& nevhodnych diskusi, schopnost pfi dodrZeni
respektu projevit vlastni nazor a upozornit na skutec¢nosti, které
ztézuji vykon sluzby.

17.

Splnéni akold ulozenych poslednim sluzebnim
hodnocenim
1 — spInil v8echny Gkoly, 3 — ¢astecné splinil, 5 - nesplnil

18.

Administrativni dovednosti

Pisemny projev a stylistické schopnosti, zaklady spisové
sluZby, znalost potfebnych programl vypocetni techniky pro
svoji praci.




PRILOHA C.7: PRUBEZNE HODNOCENI

PRUBEZNE HODNOCENI

C.j
Zaznamovy arch pro hodnoceni - vypliiuje pfimy nadfizeny
HOGNOCENY: «..ceeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeareansennnsns (0] ={ o7 SN
Struéné pisemné hodnoceni véetné Bodové ohodnoceni
uloZzenych Ukoll s terminem splnéni oblasti

T SRV A AN s e A R T S e D e e i
................................................................................................................... ( )
2. 0rganizanl SCROPNOST. .. ...t iie et et et
................................................................................................................... ( )
F: DOBOOSE csmsr i r S E See S
..... STV E RS T RS SR R
S =1 o |
................................................................................................................... ( )
9. repreZemtacs POlCIO o incimimainms sy s e s e AR R
................................................................................................................... ( )
6. odolnost vuci zatézi... ... ..
................................................................................................................... ( )
7. sluzebnl priprava:; (oo s e s siisamimim s i
................................................................................................................... ( )
8. odpovédnost za majetek statu svéreny poliCii.......ccocvvevvii i
e, ( )
9. odpovédnost za vykonanou sluzbu.........
................................................................................................................... ( )
10: ocholaa INICIAING . . s s spasammme s e o s e s o AT 5 SR TR S
.................................................................................................................. ( )
11. schopnost tymové sluzby ........
................................................................................................................... ( )
12 oMU R B iy s e e T e T e e B R b s e
................................................................................................................... ( )
13. SChopnOost rOZhOAOVANI. .....cui i e e e e et e



.................................................................................................................. ()
15. schopnost ziskat autoritu. .. ... ...
.................................................................................................................. ( )
16. respekt VO NadFizenym. ... .o e
................................................................................................................... ( )
17. splnéni Gkolu stanovenych poslednim sluzebnim hodnocenim.................................
.................................................................................................................. (G
18. administrativii dovednosti ..o
............ : ( )
18. studijni vysledky na dennim studiu probihajici zakladni odborné pfipravy
.................................................................................................................. ( )

Zarazeni do zavéru prubézného hodnoceni:

a) pasmo standardu, vyjadiené bodem 3

konstatuje skute¢nost, Ze hodnoceny podava vykon sluzby, ktery vyZzaduje stanoveny standard
pro sluzebni misto, na kterém je zafazen,

b) pasma nadstandardu, vyjadfena body 1 a2

bod 2 konstatuje skute¢nost, Zze hodnoceny podava lepsi vykon sluzby, nez vyzaduje standard
sluzebniho mista, na kterém je zafazen,

bod 1 konstatuje skute¢nost, Ze hodnoceny ma vynikajici vysledky vykonu sluzby a vyrazné
pfesahuje poZadavky standardu,

c) pasma podstandardu, vyjadiena body 4 a5

bod 4 konstatuje skute¢nost, Ze hodnoceny mirné nesplfiuje standard sluzebniho mista, na
kterém je zafazen; pro hodnotitele je pak prvofadym ukolem stanovit takova opatfeni, ktera
hodnoceného pfivedou ke standardnimu vykonu sluzby,

bod 5 konstatuje skutednost, Ze hodnoceny vykonava sluzbu neuspokojivé pod ramec standardu;
pro hodnotitele je pak prvofadym ukolem stanovit takova opatfeni, ktera hodnoceného pfivedou
ke standardnimu vykonu sluzby.

Vyjadfeni hodnoceného k vyse uvedenému pribéznému hodnoceni:



ZAVER PRUBEZNEHO HODNOCENI

Hodnocené obdobi od ......cccccevvneneene o L
Oznacte celkovy vysledek
1 2 3 4 5

dosahuje dosahuje velmi dosahuje dosahuje dosahuje
vynikajicich dobrych vysledku dobrych dobrych neuspokojivych

vysledkil vysledk vysledki vysledkd

s vyhradami

Pouceni:

V pfipadé, Ze hodnoceny s obsahem nebo zdvérem pritbéZzného hodnoceni nesouhlasi, ma
préavo podat proti nému pisemné namitky pfimému nadfizenému do 15 dni: ode dne jeho obdrzeni. Po
profednani namitek za pfitomnosti hodnoceného, pfimého nadfizeného, hodnotitele a popr. i garanta
hodnoceni hodnotitel zavér priibézného hodnoceni pfimo na zaznamovém archu zméni nebo namitky
zamitne a do 30 dnil ode dne jejich podani pritbéZné hodnoceni schvali.

V covsmvammmmrms s anrinas a0 ANe o
pfimy nadfizeny
(sluzebni hodnost, titul, jméno a pfijmeni)
podpis hodnoceného podpis pfimého nadfizeného
Schvaluji:
hodnotitel

vyjadieni hodnotitele (v pfipadé namitek hodnoceného)

PROSTOR PRO POZNAMKY PRIMEHO NADRIZENEHO

(za Uelem pribézné evidence konkrétniho opakovaného c":iclfréitovtf dObl:I, trvajl'g;iho
jednani hodnoceného (pozitivniho i negativniho), které muze pnpadneﬂ zaklzvaqat
divod k sepsani zaznamu vyznamné udalosti, uvedeni planu Ukolu dalsiho
odborného rozvoje hodnoceného)







