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UvoD

Tato bakalafska prace pojednavad o motivaci zaméstnanci ve dvou rozdilnych a
piesto sobé navzajem velice blizkych organizacich. Pojednava o tom, jak tato motivace
v praxi sledovanych organizaci vypadd, jaké ma nedostatky a naopak piednosti.
Pojednava také o tom, jak by motivace v téchto organizacich dle autora méla byt
uplatiiovana. Hodnocenymi organizacemi jsou Policie CR, tizemni odbor Sokolov a

Mg¢stska policie Sokolov.

Bakalafska prace se déli na dvé hlavni €asti. Prvni €ast je ¢ast teoretickd, ktera
vysvétluje mimo jiné pojmy tykajici se problematiky motivace, jednotlivé motivacni
teorie, zdroje motivace, zabyvad se motivacnim profilem, stimulaci zaméstnancli a
tvorbou motiva¢niho programu organizace. Druhou cCasti je ¢ast prakticka, ktera se
zabyva skutecnou podobou motivace ve dvou vySe zminénych organizacich. Obé
organizace jsou zde stru¢né¢ piedstaveny. Nasleduje kapitola, ktera se vénuje analyze
soucasné situace. Na zaklad¢ této analyzy je vyhotoven soubor opatieni vedoucich
k odstranéni slabych stranek. Vysledkem této prace je piedevSsim navrh vlastniho

motiva¢niho programu a finan¢ni analyza jeho proveditelnosti.

Autor si toto téma zvolil proto, Ze se jednd o téma jeho osobné blizké. Téma,
které se aktudlné dotyka Zivota celé nasi spole¢nosti. Autor sim pracuje u Policie CR a
vnima stale rostouci negativismus a nespokojenost zaméstnancti v této organizaci. Za
vznikem této situace stoji predevSim vsSudypfitomnd financni krize, ktera méla za
nasledek dramatické snizovani plat v této organizaci a nepfili§ optimistické vyhlidky
do budoucna. Mzda je jednim z klicovych faktort motivace lidi v organizaci. Mzda je
velice dilezitd pro zajisténi kvalitni urovné Zivota jednotlivce, je nutna k uspokojeni
zakladnich potieb. Stabilni a pfimé&fené rostouci mzda zajiStuje zaméstnanciim socialni
Jistoty, které jsou také velice dileZitym prvkem motivace. Oslabeni tohoto motivacniho
faktoru ma za nasledek odliv kvalitnich pracovnich sil, ¢asto do ptibuznych organizaci
jako je pravé méstska policie. Celd prace sméruje k vytvofeni navrhu motiva¢niho
programu pro Policii CR, tizemni odbor Sokolov za pomoci porovnani s Méstkou policii

Sokolov a naslednou aplikaci silnych stranek méstské policie do ndvrhu motivaéniho



programu a odstranéni slabych stranek sledované organizace. Cilem prace je nalézt
nové perspektivy v oblasti motivace, které zabrani dalSimu odlivu zaméstnancii a
naopak tuto organizaci ucini zajimavou a atraktivni pro pfipadné zajemce o toto
zamestnani. Aby bylo mozné tento cil uskutecnit, je nutné nejprve splnit urcité dilci
cile. Témi je predevsim zodpovézeni otazek, pro¢ lidé z organizace odchazeji, jaké nové
motivaéni nastroje a jakym zplisobem je lze v organizaci pouzit, co je na motivaci
V organizaci pozitivniho a co je tfeba udrzet a posilit. To vSe by ztratilo vyznam bez
analyzy moznosti jak toto realizovat a to pfedevsim z hlediska finan¢niho. Nastrojem,

jak vymezeného cile dosahnout je sestaveni motiva¢niho programu organizace.



1 TEORETICKA CAST

1.1 Zakladni pojmy

1.1.1 Motivace

,Pojem motivace vyjadiuje skutecnost, ze v lidské psychice pisobi specifické,
ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty
¢innost Cloveéka (tj. jeho chovani, resp. poznavani, prozivani i jedndni) urcitym smérem

orientuji (zaméfuji), v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji.

Navenek se pak plsobeni téchto sil projevuje v podobé motivované ¢innosti,

motivovaného jednani.* [2, s. 362]

1.1.2 Motiv

Motiv ptedstavuje vnitini psychickou silu, ktera je pti¢inou ¢i divodem urcitého
chovani nebo jednani ¢loveéka. Cilem motivu je dosahnout psychického stavu nasyceni.
[2]

,»V psychice ¢lovéka v dany okamzik zpravidla neplisobi jeden, ale soucasné
cely soubor motivii. Ty mohou mit shodny, ale i zcela opacny smér, shodnou, ale i
rozdilnou intenzitu, odliSnou perzistenci® [2, s. 364] (perzistencee = schopnost jedince
piekonavat prekdzky branici v jeho motivované Cinnosti). ,,Obecné plati, Ze motivy
orientované stejnym, resp. podobnym smérem se vzajemné posiluji (jakoby scitaji), a
tim podporuji vznik a pribéh motivované c¢innosti, naopak motivy protikladné se
mohou vzijemné oslabovat a tak motivovanou ¢innost naruSovat, za urcitych (krajnich)

podminek dokonce znemoznovat.* [2, s. 364]

Motivy ovliviiuje konkrétni situace, ve které se clovek nachazi a to jak danou

situaci vnima. Samoziejmé také specifické prozivani kazdého cloveka. [2]
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1.1.3 Stimul
»Stimulaci rozumime vnéjsi pisobeni na psychiku ¢lovéka, v jehoz dusledku
dochazi k uritym zméndm jeho Cinnosti prostiednictvim zmény psychickych procest,

predevsim pak prostfednictvim zmény jeho motivace.,,[2, s. 364]
Stimulace tedy na rozdil od motivace piedstavuje plisobeni na psychiku ¢lovéka
zvnéjsku. Prostiedkem tohoto plisobeni je tzv. stimul. Je to jakykoliv podnét, ktery

vyvolava urCité zmény v motivaci Clovéka. [2]

1.2 Zdroje motivace

»Jako zdroje motivace oznaCujeme ty skutecnosti, které motivaci vytvareji, t;.
skutecnosti, které zakladaji dynamické tendence i zamétfeni lidské Cinnosti a které

vyznamnym zplUsobem ovliviiuji pfetrvavani téchto tendenci.“[2, s. 365]

1.2.1 Potreba
Jako pottebu oznaCujeme cClovékem prozivany, ne vzdy zcela uvédomovany
nedostatek néceho, co je pro daného jedince diilezité. Cilem kazdého clovéka je tento

pocit nedostatku odstranit.

Potteby mohou byt biologické, ty souvisi s funkci lidského téla jako organismu.
Byvaji Casto oznaCovany jako primarni. Jako potieby sekundarni oznacujeme ty
potieby, které jsou spjaty s Clovékem jako stvorem socidlnim spolecCenskym a

kulturnim. Byvaji proto také oznaovany jako potieby socidlni. [2]

1.2.2 Navyky

»Jako ,navyk® oznaCujeme opakovany, fixovany a zautomatizovany zpiisob
¢innosti ¢loveéka v urcité situaci.” [2, s. 367] Pokud se tedy ¢lovék ocitne v situaci, s niz
ma spojeny urcité ¢innosti, probouzeji se u ného tendence chovat se v této situaci stejné,

jako se zachoval v podobné situaci jiz diive. [2]
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1.2.3 Zajmy

»Zajem je specifickou formou zaméteni cloveéka na urcitou oblast jevi, kterd jej
Vv daném sméru aktivizuje, a to s uritou stalosti. Zajem tedy mizeme chapat jako

zvlastni druh motivu.“ [2, s. 368]

1.2.4 Hodnoty

Skutecnosti, které clovék béhem svého zivota poznd, urcitym zpisobem hodnoti.
Ptisuzuje jim urcitou hodnotu a diilezitost. Hodnoty tedy neukazuji objektivni vyznam

véci a jevi, ale pfisuzuji témto vécem a jevam urcity subjektivni smysl. [2]

,»Je velmi pravdépodobné, ze Clovék bude vice motivovan k tém Cinnostem,
skutecnostem, kterym ptipisuje vysokou pozitivni hodnotu, a naopak bude se vyhybat
skutecnostem, jimz pfipisuje hodnoty negativni, resp. bude relativné lhostejny ke

skutecnostem bez vyraznéjsiho pozitivniho ¢i negativniho hodnoceni.* [2, s. 369]

1.2.5 Idealy

»ldedlem rozumime urcitou ideovou ¢i nazornou predstavu nééeho subjektivné
zédouciho, pozitiviné hodnoceného, co pro daného jedince ptredstavuje vyznamny cil

jeho snazeni, skute¢nost, o kterou usiluje.” [2, s. 370]

1.3 Dynamika motivace

,»V kontextu motivace €i realizace motivovaného chovani se mohou vyskytnou

okolnosti, které uskutecnéni motivované ¢innosti brani nebo ji viibec neumoziuji.« [2,

5. 370]

Mezi tyto okolnosti patii i frustrace, kterd se projevuje zmafenim ¢i znemoZznénim
realizace motivované ¢innosti. Frustrace ma za nasledek vnitini psychicky stav, ktery se
projevuje prozitkem nezdaru, netGspéchu, nelibosti, neuspokojeni, zklamani, ale také
rozéileni, vzteku a agresivity. Clovék na frustraci uréitym zpiisobem reaguje. Mezi

nejCastejSi reakce patii agrese, regrese a stereotypie. Cilem agresivniho jednani muize
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byt ptimo pticina, o které se ¢lovék domniva, ze frustraci zpisobuje, ¢i nahradni objekt,

ktery s prozivanou frustraci nema nic spole¢ného. [2]

Regrese predstavuje navrat k vyvojové niz§im, dfivéjsim formadm chovani
frustrovaného jedince. Tento ndvrat ma jemu i ostatnim ukazat, Ze ,to prosté¢ nemiize
zvladnout, kdyz je jesté tak maly®. [2, s. 371] ,Stereotypie je nékdy az chorobné
ulpivani na urcitych formach cCinnosti, které se neosvédcCily, jsou vSak opakované
produkovany bez zjevného efektu. Mnohdy tento typ reakce postupné prechazi do

lhostejnosti az apatie.* [2, s. 371]

Frustrace se obvykle projevuje ,pouze* aktudlnimi nezddoucimi zménami
V psychice a ¢innosti ¢lovéka, aniz by méla zdsadné€jsi vliv na utvafeni, resp. pretvaieni
jeho osobnosti. Oproti tomu deprivace ma z hlediska vyvoje osobnosti Clovéka
z4sadné€j$i dopad a projevy.” [2, s. 372] Deprivace vznika, pokud dany jedinec nema
piilezitost k uspokojeni n€které ze zakladnich psychickych potieb v dostacujici miie a

po dosti dlouhou dobu. [2]

Zvlastni formou frustrace je konflikt motivii. Konflikt motivli spocitad v stietnuti
dvou ¢i vice vzajemné nesluCitelnych tendenci, které jsou provazené nepiijemnymi

emocemi. [2]

Rozlisujeme pét typit motivacnich konflikti:

1. apetence — apetence (pfitahovani — pfitahovani). Jedna se o konflikt nejméné
frustrujici, nebot’ spo¢ivd v nemoznosti uspokojit oba motivy soucasné. Avsak
jednou ¢i druhou volbou dojde K uspokojeni potieby. Obé& varianty jsou pro
jedince uzite¢né a prinaseji mu urCity zisk. On se musi pouze rozhodnout pro

jednu z nich. [2]

2. averze — averze (odpuzovani — odpuzovani). Tento konflikt je pro clovéka
nejobtiznéj$i. [2] ,Jeho podstatou je nezbytnost zvolit jednu ze stejné
nepiijemnych, nezddoucich alternativ. Pfi volbé kterékoliv z nich dochézi

Kk subjektivni ztraté. [2, s. 373]
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3. apetence — averze. ,,Je to vnitini konflikt nikoliv volby mezi dvéma objekty, ale
mezi protikladnymi tendencemi spojenymi s tymz motivacnim objektem. Cil ma
souCasn¢ pozitivni i negativni motiva¢ni hodnotu. Podstatnim znakem tohoto
typu konfliktu je tzv. ambivalence, coz je pojem vyjadiujici pravé prozitek
protikladnosti tendenci — soucasné pritazlivosti i odpudivosti motiva¢niho

objektu. Jde o pomérné dosti ¢asty typ motivacniho konfliktu® [2, s. 373]
4. Nechci, ale musim. Pro tento typ konfliktu je charakteristické, Ze motivacni cil
ma pro jedince negativni hodnotu, zvnéjSku je mu vSak indukovana hodnota

pozitivni. [2]

5. Chci, ale nesmim. Jde o zrcadlové prevraceni piedchoziho typu. [2]

1.4 Motivaéni profil

»Motivacni profil piedstavuje syntetickou, individudIné specifickou a v pribéhu

Casu relativné stabilni charakteristiku osobnosti clovéka.“ [2, s. 377]

Existuji lidé, kteti se snazi dosahnout tspéchu, u jinych naopak prevlada snaha
vyhnout se neuspéchu. Nekteii lidé povazuji situace, se kterymi se setkavaji, za
moznost, jak dosahnout uspéchu. Jini v nich naopak vidi ohroZeni, kterému je potieba
se vyhnout. Jeden ¢i druhy typ vyse zminéné tendence je pro konkrétniho jedince rysem

osobnostn¢ piiznacnym, tj. vice ¢i mén¢ dominujicim a relativné stalym. [2]

»Motivacni profil ¢loveéka se utvaii a vyviji spolu s utvafenim a vyvojem celé
jeho osobnosti od nejutlejSiho véku.“ [2, s. 378] Pozndni konkrétniho motivaéniho
profilu cClovéka umoziuje hlub8i porozuméni danému jedinci a jeho efektivni
stimulovani. [2] ,,Konkrétni podoba motivacniho profilu ptedstavuje soucasné jakési
vnitini omezeni: do jisté miry ¢lovéka svazuje, tj. snizuje pocet stupiid volnosti v jeho
jednani, vytvari vnitini neviditelné hranice, jejichz prekroceni mlize n€kdy byt dosti

obtizné.“ [2, s. 378]
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1.5 Motivace pracovniho jednani

,Pracovni Cinnost je Cinnosti cilevédomou, zdmérnou a systematicky

vykonavanou, tedy ¢innosti motivovanou.* [2, s. 383]

»Motivaci k praci (pracovni motivaci) rozumime ten aspekt motivace lidského
chovani, ktery je spojen s vykonem pracovni ¢innosti, se zastavanim urcité pracovni
pozice a svykonem ji odpovidajici pracovni role, tj. Splnénim pracovnich tkolu.

Pracovni motivace vyjadiuje ptistup ¢loveka k praci.“ [2, s. 383]

1.6 Teorie motivace pracovniho jednani

1.6.1 Dvoufaktorova motivace

Byva také oznaCovana jako motivacné hygienickd teorie. Autorem je americky
psycholog Frederick Herzberg a jeho spolupracovnici. Tato teorie tvrdi, Ze na pracovni

motivaci ptsobi dvé odlisné skupiny faktort. [2]

Prvni skupinou jsou faktory vnéjsi (hygienické). Ptiznivé vnéjsi faktory vedou
pouze Ktomu, Ze pracovnik nepocituje pracovni nespokojenost. Na motivaci K praci
nemaji vyraznéjsi vliv. Druhou skupinou jsou faktory vnitini. Pokud jsou tyto faktory
V nepfiznivém stavu, neni pracovnik spokojen a nemtize byt tudiz ani motivovan.
Pracovni spokojenost tedy nemusi automaticky znamenat motivovanost pracovnika.
Ptitom plati, Ze alespon neptitomnost dlouhodobé pracovni nespokojenosti je nezbytnou

podminkou zadouci pracovni motivace. [2]

1.6.2 Teorie kompetence

Autorem teorie kompetence je R. W. White. [2] ,,U dosp€lého cloveka se
potieba kompetence projevuje zvlasté v oblasti pracovni, a to jako potieba prokazat své
schopnosti, svou profesiondlni zplsobilost (kompetentnost), resp. potieba ziskat

prokazanim své kompetence pfiméreny obdiv, uznani, respekt druhych lidi.“ [2, s. 387]

Praktické vyusténi teorie kompetence by mélo smefovat k tomu, aby se manazer

vzdy snazil povéfovat své pracovniky ukoly pfiméfené ndro¢nymi* [2, s. 387]
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1.6.3 Teorie expektance

Tvircem této teorie je V. H. Vroom. Teorie je postavena na myslence, zZe lidé o
skutecnostech, S nimiz se setkavaji, uvazuji, hodnoti je, u¢i se z nich, vytvaieji si
soucasn¢ urcité predstavy o budoucim mozném i o tom, co by se mé¢lo stat, maji urcita
oc¢ekavani. Tato teorie se uplatiuje pii vykladu pracovniho jednani a motivi, které

kK nému vedou. [2]

1.6.4 Teorie spravedinosti (rovnovahy)

,Zékladem této koncepce je fenomén socidlniho srovnani. Clovéku —
pracovnikovi je vlastni tendence srovnavat jednak sviij vklad do prace (jak ve smyslu
intenzity pracovniho vypéti, tak ve smyslu ndroc¢nosti prace na schopnosti, odpovédnost
apod.) s vkladem svych spolupracovniki vykonavajicich srovnatelnou ¢innost, jednak
efekty, které piinasi prace jemu, s efekty, které srovnatelnd prace piindsi jeho
kolegim®. [2, s. 388] ,,V ptipadé, Zze pracovnik nabude dojmu, Ze vklady a efekty nejsou
V rovnovaze, resp. ze neni rovnovaha v interindividualnim srovnani, dostavuje se

zpravidla tendence (motivace tuto nerovnovaznost (nespravedlnost) odstranit.“ [2, s.

388]

1.6.5 Teorie Xa Y
Autorem je D. McGregor. V této teorii se stietavaji dva typy piedstav — typ X a

typ Y. Typ X vyjadiuje nazor, ze clovek je tvor liny, ma vrozenou nechut’ k praci, proto
je nezbytné jej k praci nutit, za dobry vykon je tfeba ho finanén¢ odménit. Typ Y
piedpoklada, ze prace je pro Clovéka nécim stejné prirozenym jako hra nebo odpocinek
[2]. ,,Stale vyssi procento populace odpovida spise typu Y, coz vyzaduje ménit, resp.
prizplisobovat, Casto pietrvavajici ptistupy k pracovnikiim, odpovidajici spiSe predstave

typu X. ,,[2, s. 389]
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1.7 Motivace a vvkonnost

Kromé motivace ovliviuji celkovou vykonnost i dalsi faktory, jako jsou

schopnosti, védomosti, dovednosti a dalsi rizné vnéjsi podminky. [2]

,Pro pracovni proces je totiz nezbytné dosahovani dlouhodobého vykonu
v prub¢hu celého pracovniho procesu a nikoliv jen v koncentrované podobé a Casoveé
ohrani¢ené situaci, jak tomu byva napt. ve sportu nebo pii zkouskach.* [2, s. 390] ,,Je
piitom znamo, ze v situacich nezbytnosti dosdhnout kratkodobého vysokého vykonu se
hladina motivace asto zvySuje na Grovefi vy3si nez optimalni.“ [2, s. 391] Casto zde
muze dochézet k pfemotivovanosti, kterd ma za nasledek znemoznéni dosazeni daného

cile ¢i vykonu. [2]

U pracovniki, ktefi maji predpoklady pro vykon dané ¢innosti vyrazné¢ lepsi nez
ostatni, mize dochdzet ke ztrat¢ motivace (k tomu, aby se vyrovnali, t¢m ,méné
nadanym® jim staci mensi usili). Tomuto lze zabranit vhodné stanovenymi normami
pracovniho vykonu, vybérem pracovnikii s ptiméfenymi kvalifika¢nimi pfedpoklady a

prubéznou stimulaci jejich motivace. [2] ,,Stimulovani pracovni motivace je

vvvvvv

Nespokojenost s vné€jSimi podminkami mulze pusobit demotivaéné. Pokud
pracovnik neciti ze strany zaméstnavatele zajem, mize to u né¢ho vyvolat pocit, ze na
jejich praci nezalezi a neni nalezité ocenéna.[2] ,.Spokojenost s vnéj§imi podminkami
tak byva odrazem situace, Ze tyto podminky jsou v potadku. To obvykle lidé chapou
jako samoziejmost. Nijak zvlast’ je to tudiz k praci nemotivuje.” [2, s. 392] ,,Pracovni
podminky pak maji na spokojenost pracovnikli a do urcité miry i na jejich motivaci
vétsi vliv tam, kde je prace svym charakterem a obsahem jednozna¢né neuspokojuje.*

[2, s. 393]

Mezi zakladni podminky prace patii moZnost pracovniho postupu, mzda, kvalita
a ¢innost manaZera, vlastnosti a jednani spolupracovnikii, v organizaci uplatiiovany styl

organizace prace a fizeni, fyzické podminky prace a péce o pracovniky. [2]
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1.8 Stimulace

Pokud chceme efektivné pouzivat stimulaéni prostfedky, musime nejprve
diikladné poznat relativné stalou motivaéni strukturu ¢lovéka. [2] ,,Uginek stimulace
zavisi na vnitfnim prostfedi, nemotivacni struktuie ¢lovéka, tj. na urcité, relativné stalé
pripravenosti pfijmout nebo nepiijmout podnét.” [2, s. 400] Mezi zékladni stimulacni
prostfedky patii hmotnd odména, obsah prace, neformalni hodnoceni, atmosféra
pracovni skupiny, pracovni podminky a rezim préce, identifikace s praci, profesi a

podnikem a ostatni vnéjsi stimula¢ni faktory. [2]

1.8.1 Hmotna odména

,BYyva povazovana za hlavni stimulacni prostfedek, zejména proto, Ze je zdrojem
existen¢nich zdroji dilezitych pro Zivot pracovnika i jeho rodiny.* [2, s. 401] Kromé
penézni podoby miiZe mit 1 jiné formy, napt. sluZzebni automobil, slevy, zaméstnanecké
akcie. Aby byl u¢inek odmény co nejvétsi, je nutné dodrzovat celou fadu pravidel.
Stimulac¢ni G¢innost odmény zvysuje ptimy vztah hmotné odmény k vykonu, odmény
by mély piichazet co nejdiive po dokonceni tkolu, ale nikdy ne pfedem. Pracovnik by
mél mit jasno, pokud jde o vztah mezi vynalozenym usilim a odménou. Pracovnik by
vzdy mél védét, za co presné odmeénu dostal. Musi byt predem urcena pravidla, jak je
mozné odmény dosdhnout. [2] ,Spravedlnost v pfidélovani hmotnych odmén
v pracovnich skupinach je zdkladni podminkou nejen pro vlastni stimulaci, ale i pro

tvorbu bezproblémovych lidskych vztahli na pracovisti.“ [2, s. 401]

,»Vyplatni paska je prvni a nejnapadnéjsi odmeéna, kterou miizete nabidnout.* [1,
s. 94] ,,0becné feceno, kdyz ukdzete, Ze své lidi umite ocenit pfiméfenym platem, tak
vam budou vdécni.“ [1, s. 94] Pfi ur€ovani mezd je velice dulezitd spravedlnost. Mezi
odmény patii i smluvni platby za praci v neatraktivnim Case, platby za ptescasy, platby
za sménny provoz atd. Ve firmach, kde se tyto platby snazili odstranit, protoze tak byli

pracovnici nuceni pracovat prescas, se setkali s velikym odporem. [1]
Pro organizaci neni rozhodujici pouze samotny vykon daného pracovnika, ale

vvvvv

vykonu, schopnostech ¢i na kombinaci obojiho. [3]
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1.8.2 Odménovani podle vwkonu

,PI1 odménovani podle vykonu jsou zvySeni mzdy/platu (zvySeni zékladni
sazby) nebo bonusu (jednordzova odmeéna) zavislé na hodnoceni pracovniho vykonu
pracovnika.“ [3, s. 163] Mezi typické rysy odménovani patii mzdova struktura navrzena
tak, aby ji bylo mozné v ramci urc¢itého mzdového rozpéti zvysSovat, riist mzdy a vykonu
a zpomalujici se zvySovani, které je postaveno na myslence, ze rust mezd by mél byt
vétsi v pribéhu pocateéniho obdobi vykonédvani dané prace pracovnikem, nebot’ v tomto
obdobi dochazi k nejintenzivnéjSimu uceni. [3] Nastrojem pro urceni zvySeni mzdy na
zéklad¢ hodnoceni pracovniho vykonu je tzv. mzdova matice, ktera ukazuje bodové
hodnoceni pracovnika a k nému nalezici postaveni pracovnika ve mzdovém rozpéti.
Nevyhodou tohoto nastroje je to, Zze se jednd o mechanicky pfistup, ktery nebere

v uvahu celkovy profil pracovnika. [3]

1.8.3 Odménovani podle schopnosti

,Odmeénovani podle schopnosti umoziuje zvySeni mzdy nebo platu v zavislosti
na posouzeni urovné schopnosti, které pracovnici dosdhli. Odménuje za jejich
schopnost efektivné pracovat, nikoliv jen za jejich praci, za jejich vysledky. Zpravidla
se jako vychodisko pro posouzeni pouzivaji jednotlivé polozky nebo kritéria predem
vypracovan¢ho profilu ¢i systému schopnosti potfebnych pro vykon jednotlivych
pracovnich mist nebo roli v organizaci.“ [3, s. 166] Nevyhodou tohoto zpiisobu
odménovani je obtiznost méfeni a posuzovani urovné schopnosti daného pracovnika. [3]
Naopak vyhodou tohoto syst¢ému odmeénovani je to, Ze neni zalozen na dosazeni
konkrétniho cile, piesto Ize tvrdit, Ze se tyka soustavného dosahovani cill, které jsou
piedem stanovené. Pii odménovani ,,se divd doptedu®. Tento systém predpoklada, ze
lidé surcitymi schopnostmi jsou schopni se dale rozvijet — jit dopfedu. Naopak
odménovani podle vykonu ,se divd dozadu“ — odméiuje za to, co jiz probéhlo. [3]
»Odménovani podle schopnosti je uplatnitelngj$i v ptipadé¢ vzdélanych pracovniki,
pracovnikil pracujicich se znalostmi a informacemi, v piipad€ tvlréich a obecné

dusevnich pracovnikt. [3, s. 168]
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1.8.4 Odménovani podle znalosti a dovednosti

,Je metodou odménovani, ve které¢ je zvySeni mzdy nebo platu vazano na
rozsah, druh a hloubku znalosti a dovednosti, které pracovnik ziskal a je schopen
pouzivat. Vaze tedy odménu na to, zda je pracovnik schopen kvalifikované a efektivné
vykonavat ukoly fady riznych pracovnich mist nebo praci a orientuje se spise na lidi
nez na praci. [3, s. 168] ,,Odménovani podle znalosti a dovednosti v§ak nepostihuje to,
jak lidé své znalosti a dovednosti vyuzivaji.“ [3, s. 168] To je ukolem odménovani
podle vysledkl. Pro kazdé pracovni zatfazeni se vytvoii seznam zdkladnich znalosti a
dovednosti a tomuto odpovidd zdkladni mzda. Tyto dovednosti a znalosti je mozné
roz§ifovat a kazda nova schopnost je zvlast odménovana. [3] Ukazuje se vsak, Ze tento
zpusob odménovani muze vést k tomu, Ze pracovnik umi kdeco (nebo ziskd na to
doklad), ale nic pofadné.“ [3, s. 168] Vyhodou je vys$s$i konkurenceschopnost
pracovnikii na trhu prace, zvySeni vziajemné zastupitelnosti pracovnikii, usnadiuje
naslednictvi ve funkcich, usnadiuje zavadéni nové techniky a technologie a zvySeni
flexibility pracovnikil a jejich pfipravenosti na zmény. [3] ,,Odménovani podle znalosti
a dovednosti je uplatnitelné zejména V organizacich, které se snazi rozSifit svou

kvalifika¢ni zakladnu a zvysit miru vSeoborové kvalifikace.* [3, s. 170]

1.8.5 Odménovani podle prinosu

,Odmeénovani podle ptinosu (také se pouziva termin piispeni k plnéni cili tymu
¢i organizace) respektuje, Ze pracovnici by méli byt odménovani jak za své vysledky
(output), tak za své schopnosti, tedy kvalitu toho, co Ize oznacit jako input. Odménuje
se tedy nejen to, ¢eho pracovnici dosdhli (vysledky), ale 1 to, jak toho dosahli
(schopnosti).“ [3, s. 170] Jedna se tedy o jakysi smiSeny model. [3] Pfi odménovani je
pak nutné posoudit, jaky vliv mé¢l pracovnik na vykon tymu (organizace, Gtvaru), jaka
uroven schopnosti byla vnesena za ucelem zvladnuti pozadavkl dané role a jak bylo
ptfispéni ke konecnym vysledkiim ovlivnéno Urovni schopnosti. [3] ,,Odménovani za
pfinos je vhodné tam, kde je pfi rozhodovénich o odménach potiebny vyvazeny a
vSestranny pfistup, kde se klade diiraz nejen na vykon, ale i na schopnost vykonu,
flexibilitu, viceoborovost, pfipravenost na zmény, tedy na budoucnost, kde pracovnici

jsou povazovani za nejvétsi bohatstvi organizace.* [3, s. 171]
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1.8.6 Odménovani za ocekavané vysledky prdace

,Jednd se o odmény za dohodnuty soubor praci, za dohodnuty vykon, ktery se
pracovnik organizace zavaze odvést nebo odvadét beéhem urcitého obdobi
Vv odpovidajicim mnozstvi a kvalité. Organizace vzhledem k tomu, ze znd pracovni
schopnosti a vykonnost pracovnika, opravnéné ocekava, ze pracovnik ukoly splni a
priabézné mu vyplaci urcitou pevnou ¢astku (uréenou v podobé hodinové ¢i mésicni
mzdy) zahrnujici jiz uréitou vykonnostni slozku.” [3, s. 172] Na konci obdobi se
provede vyhodnoceni dosazenych vysledkt, které mize mit vliv na stanoveni mzdy pro
dalsi obdobi. Tento systém se pouziva piedevS§im u dé€lniki a nizSich a stfednich

vedoucich pracovniki. [3]

1.8.7 Obsah prace

Obsah prace ma na kazdého pracovnika jiny stimula¢ni ucinek. ,,Stimulacni
aspekt vlastni ¢innosti neni u vSech pracovnikil stejné ucinny. 1 ti, ktefi jsou vyrazné
orientovani na obsah ¢innosti, se od sebe lisi tim, ktery konkrétni aspekt je oslovuje vice
a ktery méné. Mezi apely, které plisobi na obsah prace, patfi napt. apel na tvofivé

mysleni, apel hrdosti na praci, apel seberozvoje, apel jistoty. [2]

,»Vysoce motivovani lidé jsou Castymi prispévateli, pfichazi se spoustou napadi
a navrha. Vétsina lidi ptichazi s piilezitostnymi piispévky — a zptsob, jakym se s jejich
myslenkami zachazi, zpusobuje velké rozdily v motivaci.® [1, s. 155] Je nutno
dodrzovat n¢kolik pravidel. Usnadnit pfispivani, s piispévky vzdy zachazet s respektem
a jednat rychle — neznamena to realizaci kazdého ptispévku, ale rychlou odezvu.
Ignorace ptispévku vzdy plisobi nemotivacné, pokud neni mozné dany piispeévek

zrealizovat, je nutné pracovnikovi vysvétlit ditvody pro¢ tomu tak je. [1]

Kromé ptispévku je také velkym motivatorem mozZnost zrealizovat vlastni
projekt. Projekt by se m¢l dat zrealizovat v kratkém case, tak aby mu pracovnici
nevénovali pfiliSné mnoZstvi ¢asu na ukor jejich prvotni ¢innosti. Projekt mizZe byt
pracovnikovi zaddn nebo jim muize byt ddna moZnost, aby s né¢im konkrétnim ptisli
sami. [1] ,,M¢la by existovat moZnost, Ze projekt spole¢nosti pfinese uzitek, ale soucasti
ptitazlivosti takovych projektl je, Ze by mohly byt spojeny s mnohem vétSim rizikem
ptipadného neuspéchu nez tradi¢ni ¢innosti.*

[1,s.158]
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,»Pokud vytvofite odpovidajici portfolio cinnosti, které vasi zaméstnanci
skute¢n¢ chtéji vykonavat, zvysite pravdépodobnost, ze se v praci budou bavit.“ [1, s.
167] Pokud se povede sestavit kombinaci ¢innosti, které pracovnici skute¢né chtéji

vykonavat, stane se toto jednim z nejvétSich motivatorti viibec. [1]

1.8.8 Neformalni hodnoceni

Nejvétsi diraz je zde kladen na zpétnou vazbu. Manazer dava pracovnikovi
informace o tom, jak jeho vykon odpovidd nebo neodpovidd ocekavani vzhledem ke
stanovenému cili. [2] ,,Zpétna vazba podnécuje k pokracovani v dobré praci, poptipadé
k podniknuti krok potiebnych ke zlepSeni prace.“ [3, s. 115] ,Zpétnd vazba je
nejucinnéjsi, kdyz je podavana konkrétné, a to bud v prubéhu c¢innosti, nebo
bezprostiedné po jejim skonceni.” [2, s. 403] Velmi diilezité je neptehlizet nedostatky,
ale podniknout kroky vedouci k jejich odstranéni. [2] ,,Zpisob, jak upozornit na chyby a
ptitom ¢lovéka neodradit, je jedno z nejvétsich uméni mezilidské komunikace.” [2, s.
403] Zpétna vazba mize byt pracovnikovi poskytovana jinou osobou (napf.
manazerem) nebo muze byt vlozena do prace samotné, kdy pracovnik ziskava
informace piimo v pribéhu své prace, bez zprostiedkovani jiné osoby. [3] Dulezité je,
aby zpétna vazby byla oboustranna a aby probihala po celou dobu. [1] ,,Zpétnd vazba
muze mit podobu pfilezitostné poznamky, dikladné, dlouhé diskuse nebo formalni

schizky.“ [1, s. 121]

Jesté veétsi ucinnost nez snaha upozoriiovat a odstranit nedostatky ma pochvala.
[1] ,,Typicky ptfedsudek tvrdi, ze by bylo lepsi piistihnout pracovniky pii tom, jak to
délaji Spatné a spravit to, nez ptistihnout je, jak to délaji spravné.” [1, s. 135] Pochvala
je vice motivujici nez kritika. ,,Kdyz lidi pfistihnete ve chvili, kdy praci budou d¢lat
spravné a date jim to najevo, budou si to pamatovat a piisté se budou snazit jesté vic.*

[1,s. 135]

Mezi neformalni hodnoceni mulze patfit i individudlni uzndni. ,,Individualni
uznani je néco, co muize byt udéleno bez ptedchoziho upozornéni. Jednoducha
poznamka se mize na motivaci projevit aZz neskutecné. Da se tomu stéZi uvéfit, ale

penize navic nemaji takovy motivacni efekt jako uptimné uznani.“ [1, s. 95] Aby uznani
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bylo opravdu uc¢inné, je nezbytné, aby pfislo od osoby, které si pracovnik vazi a

respektuje ji. [1]

1.8.9 Atmosféra pracovni skupiny

,V ramci pracovni skupiny si lidé vzajemné porovnavaji své pracovni vykony.
Z vysledku porovnavani v dobré pracovni skupiné tim ¢loveék posili své sebevédomi.
Soutézivost mezi skupinami je vétSinou pozitivnim prvkem podnécujicim motivaci lidi
dosahnout lepsich vykond.* [2, s. 404] Muze vSak n¢kdy v ramci organizace piertst do
soupefeni a fevnivosti.“ [2] Manazer nemuze piimo nafidit, jak se ma pracovni skupina
chovat, ale maze ji ovlivnit tim, jak na danou skupinu pisobi. Toto ptisobeni probiha
v rovin€ formalni 1 neformalni. Aby mohl na skupinu takto ptlisobit, je nezbytné nejprve

vybudovat si se skupinou vztah davery. [2]

1.8.10 Pracovni podminky a rezim prdace

Snaha podniku vytvaret pracovnikiim lepsi podminky pro jejich praci vede nejen
ke zlepSeni vykonu (sniZuje se inava, zvysuje pracovni pohoda), ale také zlepSuje vztah
mezi organizaci a zaméstnanci. Kazdy pracovnik ma jiny prah vnimavosti. Nékteti
posttehnou 1 nepatrnou zménu, nékteti naopak pouze zménu velkou. Vzdy vsak plati, ze
nezajem vedeni organizace o pracovni podminky piisobi nestimula¢né, a to i v piipadé,

kdy jsou hmotné odmény vysoké. [2]

1.8.11 Identifikace s praci, profesi a organizaci

,ldentifikace s praci znamena, Ze Clovek praci piijal jako nedilnou soucast svého
zivota.*“ [2, s. 404] ,Identifikace s profesi vyjadiuje to, ze ¢loveék svou profesi povazuje
za soucast své osobni charakteristiky.* [2, s. 404] ,Identifikace s organizaci vyjadiuje
ztotoznéni pracovnika s ni. Je charakterizovano pfijetim cilli organizace.” [2, s. 405]
,,KdyZ se identifikace s praci u zaméstnance propoji s identifikaci s profesi a organizaci,
vede to k tomu, Ze jeho pracovni vykon je dlouhodobé vysoky, ze pracuje hospodarné,

je odpovedny, tvotivy, aktivni a vstiicny ke svym spolupracovnikim® [2, s. 406]

Vétsina lidi investuje do organizace piedevS§im sviij volny cas a casto
nedobrovolng. [1] ,,Nezédlezi na tom, jestli to dé€lali pro svou kariéru, ze strachu, nebo
z n¢jakého jiného divodu, Jejich investice do spolecnosti byla mald, prestoze tam

stravili spoustu casu.“ [1, s. 46] Pokud je vSak cloveék s praci plné identifikovan,
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investuji do ni 1 kus sebe. ,,Pamatujte si, Ze investovat do spole¢nosti svou vlastni osobu

nema nic spoleéného s Casem.“ [1, s. 46]

1.8.12 Externi stimulacni faktory

Jedna se predevsim o celkovou image organizace. Jaka bude image organizace,
to je podminéno jak faktory, které organizace nedokaze ovlivnit (napf.
makroekonomicka a politicka situace), tak faktory, které muze organizace piimo

ovlivnit. [2]

1.9 Motivac¢ni program organizace

1.9.1 Charakteristika motivacniho programu

,Motiva¢ni program piedstavuje konkretizaci systému prace s lidmi v organizaci
S relativné vyhranénym zaméfenim na pozitivni ovlivilovani pracovni motivace
zaméstnanct. V konkrétni podob€ motivaéni program tvoii piredchézejicim rozborem
podlozeny a k naplinovani organizacnich potfeb a cili zaméfeny soubor pravidel,
opatteni a postupti, jejichz primarnim poslanim je dosazeni Zadouci pracovni motivace a
Z ni plynouciho optimalniho pfistupu pracovnikli podniku k praci, a to v téch aspektech,

které jsou z hlediska organizace aktudlné ¢i trvale vyznamné.“ [2, s. 411]

1.9.2 Tvorba motivacniho programu

»Ma-li byt dosazeno zadkladniho cile — efektivniho fungovani organizace, pak
tvorbé motivacniho programu musi piedchazet kvalifikovany rozbor (analyza)
zaméfeny na identifikaci moznych kritickych mist v jejim fungovani a ¢innosti.“ [2, s.
413] Mezi tato mista patii napf. informace o systému hodnoceni a odménovani, o
systému persondlniho fizeni, informace o podminkich prace, informace o sociilné
demografickych a profesné¢ kvalifikacnich, resp. 1 individuadlné specifickych

charakteristikach pracovnikil organizace. [2]

Vlastni tvorba motivacniho programu se sklada z nékolika zakladnich krokd.

e Analyza motivacni struktury pracovnikl organizace. Zde hledame kriticka mista

Vv oblasti motivace pracovniho jednani zaméstnanct.
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e Stanoveni kratkodobych i perspektivnich cili motivacniho programu. Tento
krok spociva ve vymezeni hlavnich oblasti, kde chceme motivaéni program
uplatnit.

e Zpracovani charakteristiky soucasné vykonnosti pracovnikti. Timto dostaneme
soubor problémil a ukolt, které je potfeba v motivacnim programu fesit.

e Vymezeni stimulacnich prostfedkli. Zhodnoceni, jaké konkrétni prostfedky
mame k dispozici.

e Vybér konkrétnich forem a postupt stimulace pracovniho jednéani a stanoveni
konkrétnich podminek jejich uplatiovani.

e Sestaveni motivacniho programu. Vysledny motivacni program ma formu
organizacniho dokumentu.

e Seznameni pracovnikl s hotovym motiva¢nim programem. [2]

Tvorbou motivacniho programu prace nekonci. Je nutné kontrolovat vysledky
uplatiiovani tohoto programu a zhodnotit nutnost piipadnych uprav, nebot’ vné&jsi i
vnitini podminky v organizaci se neustidle méni a je nutné motivacni program tomuto

prizpisobovat. [2]
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2 PRAKTICKA CAST

2.1 Zakladni informace o organizaci

2.1.1 Predstaveni organizace — Policie Ceské republiky Uzemni odbor Sokolov

Policie slouzi vefejnosti. Jejim ukolem je chranit bezpecnost osob a majetku a vetejny
potadek, predchazet trestné Cinnosti, plnit tkoly podle trestniho fadu a dalsi ukoly na
useku vnitiniho pofadku a bezpecnosti svéfené ji zakony, pfimo pouzitelnymi pfedpisy
Evropské unie nebo mezinarodnimi smlouvami, které jsou soucasti pravniho fadu.

Policie Ceské republiky, Uzemni odbor Sokolov zabezpetuje a odpovida za plnéni
ukolll uloZenych policii ve vécech wvnitintho pofadku a bezpe€nosti v rozsahu
vymezeném ustavnimi zdkony, zdkony a ostatnimi obecné zdvaznymi pravnimi
piedpisy a to predevi§im zakonem &. 273/2008 Sb., o Policii Ceské republiky.
Odpovédnost je vymezena hranicemi byvalého okresu Sokolov, ktery je soucasti
Karlovarského kraje. Uzemni odbory tak zajistuji bezpenost na tzemi o rozloze
753,59 km2. Uzemni odbor Sokolov sidli na adrese Dobrovského 1935, 356 01
Sokolov. Organiza¢ni schéma je ptilohou této prace (viz. Pfiloha A)

Pocet policisti odboru vnéjsi sluzby Sokolov

e  vedeni UO Sokolov 2 policisté

e  obvodni oddéleni Sokolov 67 policisti

e  obvodni oddé¢leni Chodov 27 policista

e  obvodni oddé€leni Kraslice 22 policistii

e  obvodni oddé¢leni Habartov 14 policistii

e  obvodni oddéleni Horni Slavkov 14 policistii
e  obvodni oddéleni KynsSperk nad Ohti 15 policisth
e  obvodni oddéleni Sokolov-venkov 20 policistil
e  obvodni odd¢leni Loket 15 policisti

e  obvodni oddéleni Rotava 12 policistii

e  Dopravni inspektorat 32 policistli

e celkem 240 policistu
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Ukoly policie:

e Chréni bezpecnost osob a majetku,

e spoluptisobi pii zajiStovani vetejného potadku, a byl-li porusen, ¢ini opatfeni
k jeho obnoveni,

e odhaluje trestné Ciny, zjistuje jejich pachatele, kona vySetiovani o trestnych
¢inech v trestnim fizeni,

e dohlizi na bezpecnost a plynulost silniéniho provozu a spoluptisobi pti jeho
fizeni,

e odhaluje ptestupky a n¢které z nich projednava,

e vyhlasuje celostatni patrani,

e ve spolupraci s obcemi se podili na zabezpeCovani mistnich zalezitosti
vetejného poradku,

e ve vymezeném rozsahu zajiSt'uje ochranu statnich hranic,

e plni tkoly statni spravy,

e vede boj proti terorismu. [5]

2.1.2 Predstaveni organizace — Méstska policie Sokolov

Obecni policie je orgdnem obce, ktery ziizuje a zruSuje obecni zastupitelstvo
obecné zavaznou vyhlaskou. Plisobnost méstské policie je oSetiena piedevsim zakonem
¢. 553/1991 Sb., o obecni policii, ve znéni pozdéjSich piedpisi. Obecni policie
zabezpecCuje mistni zalezitosti vefejného poradku v ramci ptisobnosti obce a plni dalsi

ukoly, pokud tak stanovi tento nebo zvlastni zakon.

Méstska policie v Sokolovée byla zfizena na zakladé obecné zavazné vyhlasky ¢.
2/2003, ktera byla Zastupitelstvem mésta Sokolov piijata dne 20. bfezna 2003. Uinnost
nabyla dne 1. 4. 2003. Me¢stska policie Sokolov sidli v budové sokolovské radnice.
Mésto Sokolov je rozdéleno do 9 okrskii. Do kazdého okrsku je ptidélen pracovnik
Méstské policie Sokolov, Obvodniho oddéleni Policie CR a Zastupitelstva mésta
Sokolova. Tyto osoby maji osobni zodpovédnost za bezpecnostni situaci v piidéleném
okrsku. Méstskd policie zajiStuje také odchyt a odvoz toulavych zvifat do utulku,

pfipadé¢ do jinych specializovanych zafizeni a podili se na financovani Utulku pro
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opusténa zvifrata na Vitkoveé. Organizacni schéma meéstské policie je uvedeno v ptiloze

(viz. Ptiloha B).

4

Ukoly

Ukoly méstské policie jsou uvedeny v § 2 zdkona &. 553/1991 Sb., o obecni policii:

Ptispiva k ochran¢ a bezpecnosti osob a majetku,

dohlizi na dodrZovani pravidel ob¢anského souziti,

dohlizi na dodrZovani obecné zdvaznych vyhlasek a natfizeni obce,

podili se v rozsahu stanoveném timto nebo zvlaStnim zédkonem na dohledu na
bezpecnost a plynulost provozu na pozemnich komunikacich,

podili se na dodrzovani pravnich ptedpisit o ochran¢ vetejného potadku a v
rozsahu svych povinnosti a opravnéni stanovenych timto nebo zvlaStnim
zakonem Cini opatfeni k jeho obnoveni,

podili se na prevenci kriminality v obci,

provadi dohled nad dodrzovanim cCistoty na vefejnych prostranstvich v obci,
odhaluje prestupky a jiné spravni delikty, jejichz projednavani je v ptisobnosti
obce,

poskytuje za ucelem zpracovani statistickych udaji Ministerstvu vnitra na

pozadani tidaje o obecni policii. [4]

Povinnosti strazniku

Straznici jsou povinni dbat na to, aby jejich zasah do prav a svobod jinych osob

nepiesahl miru stanovenou zdkonem a v ptipadé zakroku poucit osoby o jejich pravech.

V pracovni dob& musi provést zakrok, je-li pachéan trestny €in, ptestupek ¢i jiny spravni

v v

delikt. Opatieni musi provést i mimo pracovni dobu, zejména vyrozumét nejblizsi Gtvar

policie. Prokazat se pritkazem obecni policie, pfipadné Gstnim prohlaSenim. Kazdy je

povinen uposlechnout vyzvy zakrocujiciho straznika. V ptipad¢ diitvodného podezieni,

ze byl spachan trestny ¢in, musi toto oznamit policii, v ptipadé piestupku ¢i jiného

spravniho deliktu ozndmit toto pfislusSnému tradu. [4]
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2.2 Analyzovani problematiky motivovani u vybrané organizace

2.2.1 Méstska policie Sokoloy

. SWOT Analyza

Ukolem této analyzy je poskytnout komplexni pohled na souéasnou motivaci. Je

potieba odhalit predevsim silné a slabé stranky motivace, ale také moznosti, které mize

organizace vyuzit a naopak hrozby, ptred kterymi se musi organizace co mozna nejlépe

chranit.

SILNE STRANKY

SLABE STRANKY

e Financovano z rozpoctu mésta e Profesni vzdélavani strazniki
Nezavislost na rozpoctovych e Suplence statni policie
Skrtech e Nedostatecnd komunikace s obany
e Moderni vybaveni e Reseni pouze uréitych druhii
e Naprostd samostatnost straznika prestupkt
v okrsku e Omezené moznosti plnéni poslani
e Participace na fizeni organizace e Absence finan¢ni podpory
e Jednodussi organizacéni struktura (beztrocné pujcky)
e Jednoznacny systém odménovani e Kratsi dovolena v porovnani s PCR
e VyhlaSeni straznika roku e Neexistuji rehabilita¢ni pobyty
e Autonomnost v personalnim fizeni ¢ Nejednotnost uniforem v CR
PRILEZITOSTI HROZBY

Reforma policie a nasmérovani
policie ,,spravnym* smérem -
zmizi suplence statni policie
Akce bezpecné mésto - priblizeni
se obCanlim

Vznik dvou rovnocennych
bezpecnostnich sborii (méstska
policie a policie CR) a nariistajici
kompetence méstské policie
Financ¢ni krize - omezeni rozpoctu
meésta

Mozné negativni dopady
hospodarské krize na personalni
obsazeni MP
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Silné stranky

Financovano z rozpoc¢tu mésta

W

Cinnost méstské policie je financovana z rozpo&tu mésta Sokolova. Je zde vétsi
pravdépodobnost spravného a piehledného rozdéleni financni prosttedki, predevsSim
proto, ze tyto prostiedky jsou pfedem urceny piimo na konkrétni praktickou ¢innost
strazniki a zajiSténi fungovani celé organizace a nedochdzi tak k ,,nc¢kolika
stupnovému* pierozdélovani. To zaroven umoziuje poznat konkrétni potfeby a oblasti,
do kterych je nutné financni prostiedky investovat. Z hlediska motivace je to spiSe
prostiedek, jak se vyhnout demotivaci. Na lidi v organizaci mize demotivacné pusobit
to, ze penize vynaloZzené na cCinnost organizace jsou pouzity v oblastech zcela
zbyteCnych a v oblastech, které pro lidi v organizacich nemaji Zadny piinos.
Piehlednost brani demotivaci v tom, Ze lidé v organizaci vidi, Ze penize jsou pouzity na

chod organizace a nikde se ,,neztraceji‘.

Nezavislost na rozpocétovych Skrtech

Jak jiz bylo vySe zminéno, ¢innost méstské policie je financovana z rozpoctu
meésta a nikoliv z rozpoctu statniho. Proto tsporna opatteni statniho rozpoctu dopadaji,
na rozdil od policie statni, na méstkou policii az druhotné. Zalezi na mésté, kolik
penéznich prostiedki do ¢innosti policie investuje. Uspornd opatieni nejsou proto tak
razantni, jako u policie statni. Pfedev§im nedochazi k vyraznému snizeni plati, coz je

dalsi velmi vyznamny demotivacéni faktor.

Moderni vybaveni

I odpovidajici vybaveni ptispiva k motivaci. Dochazi k uleh¢eni a zrychleni
prace. Pracovnikiim je tak ddvano najevo, Ze je vidét dulezitost jejich prace, Ze se o né
nadfizeny stard — Ze zna jejich potfeby. Prostfednictvim zajisténi odpovidajiciho

vybaveni dava nadtizeny najevo svlij zdjem. Je to i forma odmény.

Naprostd samostatnost straZznika v okrsku

Straznik méstské policie nema piesn€ dané, kde presné ma v okrsku byt a co tam
ma délat. Detailné vymezend napli pracovni doby mulZe pilisobit demotivacné,

pfedevSim pro lidi, ktefi jsou kreativni a samostatni. Naopak vétsi samostatnost dava
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prostor pro rozvoj osobnosti kazdého straznika. Pokud chce byt strdznik ve své praci
uspésny, je nutné, aby dobie znal ,ten sviij* okrsek a komunikoval s vetejnosti. Toho by

nikdy nemohl pfi tak striktnim vymezeni pracovni naplné dosahnout.

Participace na fizeni organizace

Na rozdil od policie statni maji ptislusnici policie méstské moznost vice se
podilet na fizeni a celkovém fungovani organizace. Dulezita véc, ktera toto umoznuje,
je jednodussi organizacni struktura a to predev§im ve smyslu pfimého kontaktu osob
odpovédnych za fungovani celé organizace s podfizenymi. Je zde také vétsi prostor pro
ovlivnéni fungovani organizace z hlediska legislativniho. To ma moZnost ovlivnit mésto
coby zfizovatel méstskymi vyhlaSkami. MoZnost podilet se na fizeni organizace je
z hlediska motivace velice dulezita. Je to prostor k seberealizaci, seberozvoji a je to

dualezita forma zpétné vazby.

Jednodussi organizaéni struktura

Jednodussi organiza¢ni struktura je bezesporu velmi silnou strankou. Jedna se
piedevsim o piehlednost at’ jiz v zadavani ukoli ¢i ve fungovani organizace jako celku.
Diilezité je zde 1 ptimy kontakt nadiizenych pracovniki s podfizenymi. Tento kontakt
neni zprostiedkovan pies nékolik stupnil fizeni a z riznych ,,stran®. Diisledkem toho je
eliminace vyskytu komunika¢nich Sumi a moZnost nadfizenych pracovnikli ptsobit
motivacné na ostatni i jinou formou nez finan¢ni (,,odména od stolu*) napt. pochvalou

¢1 uznanim.

Jednozna¢ny systém odménovani

Pro spravnou motivaci pracovnikil je naprosto nezbytné, aby presné védéli, za co
danou odménu dostanou, co je potieba splnit pro jeji ziskani. Pravidla, jak tuto odménu
ziskat, musi platit bez rozdilu pro vSechny pracovniky na shodné pozici. Pocit

nespravedlnosti je bezesporu velmi demotivaénim faktorem.

Vyhlaseni straznika roku

Na zékladé vysledkt behem roku je vyhldsen nejlepsi straznik. Tyto vysledky se
porovnavaji prostfednictvim jednozna¢n€ stanovenych kritériich. Straznici maji

moZznost béhem roku sledovat, jak dana kritéria plni, coZ je i urcitd forma zpétné vazby,
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ktera jim dava najevo, v kterych oblastech vynikaji a naopak, v kterych by mélo dojit
K ur¢itému zlepSeni. JelikoZz jsou piesné dané metody, jak tyto kritéria aplikovat a
konecnou vyslednost hodnotit, odpada tak moznost ovlivnéni vysledki nadiizenym
pracovnikem na zaklad¢ osobnich sympatii, coz (jiz jenom ta moznost) by opét mohlo

pusobit demotivacné.

Slabé stranky

Profesni vzdélavani straznikt

V soucasnosti v organizaci neexistuje zadny uceleny systém vzdélavani.
Pracovniklim neni umoZznén profesionalni rozvoj podporovany organizaci. Do budoucna
se uvazuje pouze o jazykovych kurzech. Pfitom vzdélavani ma piimy vliv na Groven
motivace. Nejen ze opét dava najevo zajem, ale podporuje rozvoj osobnosti, zvysuje
uroven znalosti a dovednosti a tim 1 motivaci k praci. TéZzko bude né€kdo motivovan
Kk vykonu ¢innosti, které nerozumi a které musi vénovat nékolika vicenasobné mnozstvi

casu, nez kdyby mél moznost ziskat potiebné znalosti a dovednosti.

Suplence statni polici

Suplence statni policie je jeden z nejaktudlnéjSich problému. Straznici jsou Casto
nuceni fesit situace, které by meéla fesit pouze policie statni. Suplence statni policie je
vyznamny demotivacni prvek, nebot’ straznici tak nemaji Cas a dostatek prostoru pro
,svoji praci“. Casto také musi feSit situace, pro které nejsou pfipraveni. Nemaji

potiebné vzdélani, potfebné vybaveni a zkuSenosti.

Nedostate¢nd komunikace s obéany

Pokud turovent komunikace s obCany neni na dostatecné urovni, nemohou
straznici dosdhnout na finanéni odmény, nebot nemohou plnit podminky pro jejich
udéleni. Komunikaci s obany mize ovlivnit pfedevs§im straZnik sam, ale musi k tomu
mit urcité prostiedky a nastroje, jak toho dosdhnout. To jiz zaleZi na tom, jak organizace
funguje. V soucasnosti je to stale slaba stranka organizace, existuji zde vSak vyhlidky na

jeji zlepSeni predevsim diky akci ,,bezpecné mésto®, kterd bude popsana dale.
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Reseni pouze urditych druhti piestupkil

Reseni pouze omezeného rozsahu piestupki miiZze ubrat v odich vefejnosti na
vaznosti méstské policie. Mnoho lidi zastdva ndzor, ze jsou to ,,jen méstkaci“. To na
motivaci straznikli ptisobi negativné. Pokud jsou straznici v situaci, pro kterou nemaji
pravomoci a prostiedky, aby ji mohli vyfesit (viz suplence statni policie), mize u nich
dojit k vzniku frustrace, nebot’ mohou byt pro feseni dané situace motivovani, ale okolni
podminky jim nedovoli motivovanou ¢innost dovést do konce. Frustrace vyvolava pocit
nezdaru, netspéchu, zklamani ¢i roz€ileni a ¢loveék na tyto pocity urcitym zptisobem

reaguje. Onou reakci mize byt agrese, regrese Ci stereotyp.

Omezené moznosti plnéni poslani

Nedostateéné zabezpeceni toulavych zvifat. Je to jeden z nejaktualnéjSich
problémli. Meéstskd policie je nucena feSit tuto situaci a ztraci tim tak Cas, ktery by
mohla vénovat ¢innostem potiebnéjSim. Zaroven to strazniky demotivuje, nebot’ se
ocitaji v situaci, kde feSeni je v nedohlednu, at’ se snazi sebevic. To vede k pocitu

,»ZbyteCné* prace.

Absence finan¢ni podpory (bezuro¢né pujcky)

Finan¢ni podpora je dal§i moznosti jak mize organizace dat najevo, Ze ji zalezi
na jejich pracovnicich. To je miize velice motivovat. Beziro¢né ptjcky na bydleni
zérovenn pomahaji fesit osobni problémy pracovnikii a tim miZzou ovliviiovat 1 jejich

vykonnost (nemusi se témito problémy tolik zabyvat, jsou v lepsi psychické pohod¢).

Krat$i dovolena

Meéstska policie, na rozdil od policie statni, ma narok na dovolenou kratsi o
jeden tyden. Toto je opét jeden z demotivacnich faktorl, nebot’ se jednd o podobné
organizace. Strdznici méstské policie tak mohou mit pocit, Ze jsou ,Sizeni”. Za

podobnou praci dostanou ,,méné* nez policie statni.

Neexistuji rehabilitaéni pobyty

Neexistence rehabilitaénich pobytii je podobna situace jako v piipadé kratsi

dovolené. Stru¢né feceno plsobi to nemotiva¢né. Navic rehabilitaéni pobyty mohou
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priznivé ovlivnit psychickou a fyzickou kondici pracovnikii, proto by nemély byt

opomijeny.

Nejednotnost uniforem v CR

Nejednotnost uniforem ovliviluje irovenn motivace spiSe nepfimo, ale uréitym
zpisobem se ji dotykd a dotykd se ji negativné. Pokud by na prvni pohled bylo
z uniformy patrné, ze se jedna o prisluSnika méstské policie, vedlo by to k vétsi
duastojnosti straznikli v o€ich vetejnosti a zaroven by to podpofilo proces ztotoznéni se s
organizaci na celorepublikové Urovni. Nedavné diskuze v médiich na toto téma ptlisobi
rovné€Z na motivaci neptiznivé. Vzdyt komu by se libilo pracovat v organizaci, ktera je
prezentovana jako neschopna vyieSit néco tak ,,bandlniho* jako je vzhled uniforem.
Vetejnost si nespoji tuto problematiku se Spatné napsanou pasazi v zakoné, ale

S organizaci, kterd se jmenuje méstska policie. Bez ohledu na to, které mésto je jejim

ziizovatelem.

PrileZitosti

Reforma policie a nasmérovani policie ..spravnym‘ smérem - zmizi suplence stdtni
policie

Spravné provedena reforma by meéla velice pfiznivé ucinky na fungovani
organizace a tim padem 1 na motivaci pracovnikli. VyfeSila by se tak jedna
Z nejzasadnéjsich slabych stranek. Reforma by byla nejen prospésna pro obé organizace,

ale také pro Sirokou vefejnost. Prace obou organizaci by se zefektivnila.

Akce bezpeéné mésto - pribliZzeni se obanim

,Hlavni filosofii projektu Bezpe¢né mésto je uzkd spoluprice mezi méstem
Sokolov, Policii CR a Méstkou policii Sokolov pii feseni bezpeénostnich problémi na
uzemi mésta Sokolova ve snaze, aby se nasi obané ve mésté citili bezpecné. Projekt
byl nastartovan jiz pied né€kolika lety, kdy byl Sokolov rozdélen na devét tizemnich
¢asti a do kazdé byl ptridélen policista, straZznik a zastupitel mésta Sokolova, kteti maji
odpovédnost za bezpe€nostni situaci v pridélené ¢asti. V soufasné dobé byl projekt

roz§ifen o internetovy portal, ktery slouzi ob¢anlim mésta, aby mohli své poznatky,
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pfipominky, stiznosti a navrhy v oblasti bezpecnosti v klidu sdélit "svému" policistovi,

straznikovi nebo zastupiteli prostiednictvim portalu Bezpecné mésto.* [6]

Akce bezpecné mésto je moznost, jak zlep$it komunikaci s obCany a tim zaroven

ziskat kvalitni a rychlé informace o déni ve mést¢.

Personalni rozsifeni

V roce 2012 uvaZzuje méesto o piijeti nového straznika. Tim by se snizila
pracovni vytizenost souCasnych pracovnikl, vedlo by to ke zvySeni bezpeCnosti a
zarovenl by to zlepSilo atmosféru v organizaci, nebot’ by tak lidé v organizaci ziskali
veétsi pocit jistoty v dobé financni krize — ,,pokud ma mésto penize na nového straznika,

tak snad nebude tak zle*.

Hrozby

Vznik dvou rovnocennych bezpecnostnich sborti (méstska policie a policie CR) a

narustajici kompetence méstské policie

Tato hrozba spociva v podstaté v odstranéni rozdili mezi méstskou a statni
policii. Méstskd policie stale vice feSi ukoly, které by mély spadat do kompetence
policie statni. Jak jiz bylo vySe feSeno, nemiizou tyto ukoly plnit dostatecné, nebot
k tomu nemaji potifebné prostiedky ani vzdélani. Navic by jim to zabiralo pfiliSné
mnozstvi Casu, ktery potfebuji na feseni ukold, pro néz byla tato organizace primarné
ziizena. Mohla by tak vzniknout urcitd mezera — urcita Skala raznych prestupkii a
zalezitosti, ktera by nebyla kvalitné feSena. Jednoduse proto, ze by nebyl nikdo, kdo by

je tesil.

Finanéni krize - omezeni rozpo¢tu mésta

Nejvétsi hrozbu pro motivaci predstavuje predev§im mozZnost snizeni mzdy
z diivodu uspornych opatieni. Dalsi hrozbou je také snizeni Grovné vybavenosti a

snizeni finan¢nich prostiedki, které maji zajistit samotny chod celé organizace.
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Mozné negativni dopady hospodaiské krize na persondlni obsazeni MP

Rist kriminality z dGvodu finan¢ni krize mize strdzniky demotivovat, nebot
budou postaveni pted feSeni problému, za které primarné miize krize a neni tedy
v silach straznikli je uspokojivé feSit. Pokud se to jesté spoji se snizenim platt a
vybavenosti, mize to motivaci k dalsi praci zcela ohrozit. Pfedevs§im protoze by méli

resit problémy ,,netesitelné* bez odpovidajici podpory a jistoty.

Il. Soucasné stimulacni prostiedky

Odmény

K zdkladni mzdé mé pracovnik moZnost ziskat odménu. Tato odména se
rozd€luje 2x rocné€ na zadkladé specifickych kritérii. Tyto kritéria maji dvé €asti — Cast
objektivni a ¢ast subjektivni. Zatimco v objektivni ¢asti se posuzuji kritéria vetSinou
dobfe méfitelnd, jako je napt. pocet udélenych pokut, pocet predvolani, pocet
zadrzenych osob, pocet odtazenych aut, v subjektivni ¢asti je potifeba posuzovani piimo
od nadftizené¢ho pracovnika nebot’ dana kritéria se daji jen tézko vyjadiit ¢isly. Mezi tato
kritéria patfi plisobnost v oblasti prevence, to, jak dobife dokaze straznik komunikovat
s obCany, do jaké hloubky dokaze poznat to, co je v daném okrsku nejvice trapi Ci

obtézuje.

Kazdvy mésic se vvhodnocuje nejlep$i a nejhorsi straznik

Na zéklad¢ tabulek, kde jsou rozepsané jednotlivé ¢innosti a mésicni uspésnost
straznikd v téchto oblastech, je vyhlaSen nejlepsi a nejhorsi straznik mésice. Jedna se
tak o velmi kvalitni vazbu, nebot’ kazdy pracovnik zisk4 informace o kvalité¢ provedené
prace v daném meésici. To, jaké ¢innosti do posuzovani patii a podle jakych kritérii se
uspéSnost posuzuje, je jednoznané dané. Neexistuje zde tak téméf zddnd moznost
vyvolani u podfizenych pracovnikid pocit nespravedlnosti, coZ mize velmi rychle vést

k demotivaci.
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Osobni ohodnoceni

Jedna ze slozek mzdy pracovnika je i osobni ohodnoceni. Toto ohodnoceni se
meéni kazdé tfi mésice. Pohybuje se vrozmezi 0 — 2 800 K¢&. To, ktery pracovnik
ohodnoceni ziska a v jaké vysi je opét posuzovano na zakladé dvou kritérii a to
vyslednosti a kvality prace. K posuzovani opét slouzi tabulka, ktera je uvedena v ptiloze
(viz. Priloha C a D) V hodnoceni pomoci tabulek se skryva nebezpeCi tzv. ztraty
motivace. Toto nebezpeci spociva v tom, ze t€ém nejlepSim straznikiim sta¢i mnohem
mensi Usili, aby se vyrovnali ostatnim, nez tém horSim a méné zkuSenym. Tyto
strazniky pak nema co motivovat, aby se jejich prace stale zlepSovala. Proto zde nesmi
dochazet k podceniovani osobniho ohodnoceni nadiizenym pracovnikem, 1 kdyz to
mnohdy mtize byt té€z8i (ncktefi jedinci se nemusi ztotoznit se subjektivnim nazorem
nadfizeného a dané rozhodnuti mohou vnimat jako nespravedlivé, na rozdil od toho,

které je ,,podepieno &isly*)

Porady

Jedenkrat mési¢né je kondna porada, na které se vyhodnocuji prace jednotlivct.
Pro pracovniky je to moznost, jak porovnat svou pracovni uspéSnost s ostatnimi
pracovniky. Nesmi vSak dochazet k tomu, aby pracovnik po poradé ziskal pocit, ze byl
ponizen v o€ich kolegli, coz ho mize demotivovat do dalSi Cinnosti. Porady by vzdy

mély koncit pozitivné z diivodu podpory motivace vSech zucastnénych.

Sociélni fond
Ze socialniho fondu kazdy straznik ke své mzd¢ obdrzi mésicné 1 000 K¢. Bez

ohledu na jeho aktualni vyslednost.

Stravenky

Kazdy pracovnik ma nédrok na stravenky v hodnoté 60 K¢. Na jednu stravenku
doplaci 30 K¢. Pocet stravenek, ktery straznik obdrzi, zalezi na poctu odpracovanych

dnu v mésici.

Pernamentky do fitnesscentra

Nérok na né¢ mé kazdy pracovnik, bez ohledu na to, jaka je zrovna jeho

vykonnost. To, zda pracovni pernamentku dostane ¢i ne, neni na nicem zavislé.
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Vycvik s instruktorem

K sebezdokonalovani v oblasti vykonu pracovni ¢innosti ma straznik moznost

vyuzit vycvik s externim instruktorem. NejcastéjSimi vycviky jsou vycvik na pouziti

zbran¢ a vycvik sebeobrany.

Nadstrandardni vybaveni

Pracovniky miize motivovat 1 to, Ze maji k dispozici nadstandardni vybaveni.
Mezi toto vybaveni muze patfit vozidlo s nejmodernéjsi technikou, uniforma

Z mikrovldkna, mobilni telefon (zdarma volani mezi sebou a statni spravou).
Vzdélavani

V soucasné dob¢ sice neexistuji pro pracovniky zadné vzdélavaci programy, ale

do budoucna se chystaji jazykové kurzy.
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2.2.2 Policie CR

L SWOT Analyza

SILNE STRANKY

Jistota zaméstnani

Renta

+ 1 tyden dovolené

Bezlro¢né piijcky na bydleni
Rehabilitace

Fond kulturnich a soc. potieb

V¢Etsi spolecenska prestiz nez u MP
Profesni vzdélavani policista

SLABE STRANKY

Snizovani poétu prislusniki PCR
z diivodu finanénich uspor

Slozit4 organizacni struktura
Nejednotnost v systému
odménovani

Nedostatecné materidlové
zabezpeceni

Nekvalitni a staré uniformy

150 hodin neplacenych ptes¢asu

PRILEZITOSTI
e Zmeéna systemizace policie
e ZlepSeni image, propagace policie
e ZlepSeni spoluprace s obany
e ZlepSeni prevence

HROZBY

Legislativni zmény

Finan¢ni krize a dalsi Skrty ve
statnim rozpoctu

ZvySovani kriminality
Odchod ,,profesionali*
Korup¢ni aféry

Silné stranky

Jistota zaméstnani

Na rozdil od jinych organizacich je v této jistota zaméstnani pomérné vysoka. |

to pusobi na motivaci pozitivné.

Renta

Po urcité dobé ziskd pracovnik narok na finanéni davky v ptipad€, ze se

rozhodne z organizace odejit. To miZze pracovnika mimo jiné motivovat k tomu, aby

v organizaci ziistal del§i dobu. Podrobngji je to popsano v kapitole stimulaéni




prosttedky. Pro organizaci je to jisté ptinosem. Pokud vSak zohlednime daného jedince,
ktery nemusi mit vzdy jednoznacné ur¢eny hodnotovy zebticek, muze dojit k zavéru, ze
je zde riziko konfliktu motivi. U jedince muze dojit k vnitinimu rozporu zvlasté, pokud
oba protichidné motivy (motiv z organizace odejit x motiv zlstat — coz muze byt i vySe

zminéna renta) budou mit podobnou intenzitu.

1 tyden dovolené navic

Na rozdil od méstské policie maji piislusnici policie statni narok na o jeden
tyden delSi dovolenou. Tento motivaéni prvek mtize ovlivnit to, zda dany ¢loveék u statni

policie zlstane nebo se rozhodne radéji odejit Casto pravé k méstské policii.

Bezuroéné pujcky na bydleni

Dalsi vyhodou oproti méstské policii je moznost ziskat bezironé plijcky na
bydleni. Kromé toho, Ze to miZe sehrat roli v rozhodovani, zda dany pracovnik u
policie zlstane ¢i nikoliv nebo zda viibec k policii nastoupi, dava to soucasnym
pracovnikiim najevo, Ze organizace ,,s¢ 0 n¢ stara“ a samoziejm¢e také urcité socialni

jistoty.

Rehabilitace
U méstské policie také chybi rehabilitace. JelikoZ jde o préci velice naro¢nou
fyzicky i psychicky maji pracovnici po urcité dobé narok na rehabilitace. Podrobnéji je

to popsano v kapitole stimula¢ni prostifedky této organizace.

Fond kulturnich a soc. potfeb

Zarizeni slouzici kulturnimu a socialnimu rozvoji - utvarové rekreace

Ptispévky fondu jsou uréeny zejména na provoz a vybaveni rekreacniho zatizeni
Bublava a Babylon. Pobyt v Gtvarovém rekreacnim zatizeni se poskytuje za poplatek,
ktery stanovuje spravce fondu. Détem do 3 let se poskytuje pobyt v utvarovém zatizeni
krajského feditelstvi zdarma bez naroku na lizko. V ramci rekrea¢niho pobytu v tomto
zafizeni si lze bezplatné zap®jCit kulturni a sportovni na€ini a naradi. Zaméstnanci
krajského feditelstvi maji za plné naklady stalé¢ uzivaci pravo v zatizenich Hracholusky

(4 chaty po 4 lazkach) a Alma v Zelezné Rudé (2 pokoje).
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Individualni rodinna rekreace nebo lazensky rehabilitacni pobyt
Lze poskytnout po dvou letech sluzebniho nebo pracovniho poméru. Maximalni

vyse je 10 000 K¢ (1x za tfi roky). Plati to 1 pro zajezdy.

Détska lécebna rehabilitace
Lze poskytnout po jednom roce sluzebniho nebo pracovniho poméru. Maximalni

vyse ptispévku ¢inni 5 000 K¢&. Podminkou je veék ditéte do 16 let.

Détsky tabor
Opét Ize poskytnout po jednom roce sluzebniho nebo pracovniho poméru. Tento

ptispévek je poskytovan 1x ro¢né v obdobi skolnich prazdnin do vyse 2 500 K&.

Kultura, telovychova a sport

Z fondu lze pfispivat zaméstnancim a jejich rodinnym ptislu$nikiim na akce a
¢innosti, které jsou potadadny nebo spolupofadany zameéstnavatelem. Tim jsou napf.
vstupenky na kulturni akce, piispévek na potfadani plesu zaméstnavatelem, akce

poiadané pro déti a setkani diichodctt MV a PCR.

Socialni vypomoci a pujcky
a) jednorazovou nendvratnou socialni vypomoc do vyse 10 000,- K¢; pouze 1x

rocné a v pripadech zvlastniho zietele (napf. imrti, nemoc, havarie v byt¢, traz)

b) bezurocnou navratnou hotovostni socialni piijcku ve vyjimecnych ptipadech
Jiz po roce trvani pracovniho nebo sluzebniho poméru, a to k preklenuti tizivé finan¢ni
nebo neocekavané socidlni situace do vySe 15 000,- nebo k feSeni nasledkli skod
zpusobenych Zivelnou pohromou, ekologickou nebo priimyslovou havérii na Gzemich,

na kterych byl vyhlaSen nouzovy stav — do vyse 30 000,- K¢.

Piijcky na bytové ucely
Bezlro¢né bezhotovostni ptjcky 1ze zaméstnanci poskytnout nejdiive po jednom
roce sluZzebniho nebo pracovniho poméru, pokud mu nebyl v aktualnim roce poskytnut

ptispévek na individudlni rodinnou rekreaci nebo lazenisky rehabilitacni pobyt.
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a) potizeni bytu do osobniho vlastnictvi nebo spoluvlastnictvi a individualni

vystavba bytu (domu) pro vlastni bydleni do vyse 50 000,- K¢

b) na sloZeni ¢lenského podilu na druzstevni byt pro vlastni bydleni do vyse
30 000,- K¢

¢) provedeni zmény stavby domu nebo bytu do vyse 40 000,- K¢

d) na koupi bytového zatizeni - do vyse 30 000,- K¢

Dary za Zivotni vyroci

Je mozno poskytnout penézni dar pii zivotnim vyroci: 50 let véku - 5 000,- K¢,

Ostatni dary
PenéZni dary pti bezplatném darcovstvi krve
10 odbeéri - 1 000,- K¢,
20 odbeéri - 1 000,- K¢,
30 odbeéru - 1 000,- K¢,
40 odbeéri - 1 000,- K¢,
za kazdych dalSich 10 odbérti nad 40 odbért - 1 000,- K&

Pti kazdém darovani kostni dfené se poskytuje penézni dar ve vysi 5 000,- K¢.

Penézni dary pii odchodu do plného invalidniho nebo starobniho diichodu:

Odchod do pIného invalidniho nebo starobniho dichodu — 5 000,- K¢.

Penzijni pripojisténi a soukromé zZivotni pojisteni

Z fondu lze pftispivat zaméstnanci bud’ na penzijni pfipojisSténi se statnim
ptispévkem anebo na soukromé zivotni pojisténi. Vyse ptispévku ¢ini 200 K& mésicné.
Musi byt splnény urcité podminky. U penzijniho pfipojiSténi napt. pracovni nebo
sluzebni pomér min. 2 roky, zaméstnanec si sdm piispiva 300 K¢&. U Zivotniho pojiSténi
si zaméstnanec musi spofit minimalné 400 K¢ a pojisténi musi byt sjednané pro piipad

doziti, smrti ¢i dichodové pojisténi.
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Vétsi spoledenskd prestiz nez u MP

VéEtsi prestiz se odviji predev§im od vétSich pravomoci, celorepublikové
pusobnosti a velikosti organizace. VétSi prestiz mize pomoci ke ztotoznéni se
pracovnika s organizaci, coz prispiva K celkové motivaci. Pracovnik jiz neni ,,jen

zaméstnanec®, ale je soucCasti organizace a od toho se odviji kvalita jeho prace.

Profesni vzdélavani policistu

Ptislusnik mize vyuzit sluzebni volno pfi studiu.

e PrisluSnikovi lze na jeho zadost udélit sluzebni volno pfi dennim studiu na
sttedni Skole, vysSi odborné Skole nebo vysoké Skole, které je nezbytné pro
vykon sluZby, a to na dobu trvani studia.

e Piislusnikovi lze na jeho zddost udélit sluzebni volno pfi studiu pii vykonu
sluzby na stfedni Skole, vysS§i odborné Skole nebo vysoké Skole, které je
nezbytné pro vykon sluzby vrozsahu daném zakonem 361/2003 Sb., o

sluzebnim poméru piislusnik bezpecnostnich sbort.

Ptislusnik je povinen setrvat ve sluzebnim poméru nebo uhradit naklady spojené se
studiem nebo studijnim pobytem. Pokud se jedna o studium podle prvniho bodu, je
povinen setrvat po ukonceni studia ve sluzebnim poméru po dobu odpovidajici
trojnasobku doby studia. Podle druhého bodu musi setrvat ve sluzebnim pomeéru po
dobu odpovidajici dob¢ trvani studia. Piislusnik, ktery byl vyslan na studijni pobyt, je
povinen po skonceni studijniho pobytu setrvat ve sluzebnim poméru po dobu 3 let,
jestlize néklady na studijni pobyt pfesahnou castku 100 000 K¢. Nesplni-li prislusnik
povinnost setrvat ve sluzebnim poméru po uvedenou dobu, je povinen uhradit
bezpecnostnimu sboru naklady spojené se studiem nebo studijnim pobytem. Povinnost
uhradit ndklady mu vznikne i tehdy, jestlize jeho sluzebni pomér skon¢i v prib&hu

studia.
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Slabé stranky

Snizovani poétu prislusniki PCR z davodu finanénich ispor

Aktudlné jedna z nejslabsich stranek policie, at’ uz dochazi ke snizovani poctu
policisti z diivodu uspornych opatieni nebo policisté odchazi od organizace z vlastniho
rozhodnuti (pfedevsim kviili snizovani plat). Toto miize mit velmi negativni dopad na

plnéni zakladnich funkci organizace.

Slozita organizacni struktura

Slozitd organizacni struktura je nepiehledna. Neni zde takovy kontakt a rychla
zpétnd vazba mezi nadfizenymi a podfizenymi pracovniky jako u méstské policie.

Podtizeni pracovnici nemaji Zadnou moZznost zasahovat do fizeni organizace.

Nejednotnost v systému odmétiovani

Neexistuji presn¢ vymezena kritéria pro odménovani. To jakou odménu
pracovnik dostane, zavisi ve vétSin¢ piipadl zcela na jeho nadiizeném a jeho
subjektivnim rozhodovani. Coz miZze pusobit nemotivaén¢, nebot’ to neni prihledné a
v nékterych ptipadech mohou vyvstat pochybnosti o ,spravedlivém odménovani®.
Nejednotnost v systému odméniovani mize u jedince vyvolat i pocit deprivace, nebot’
nejsou uspokojeny nékteré jeho zakladni psychické potieby, jako je potieba uznani a

potieba spravedInosti.

Nedostate¢né materialové zabezpeceni

Materidlové zabezpeceni nikdy nebylo dostacujici a situace se diky rozpoctovym
Skrtiim stale zhorSuje. Méstska policie ma k dispozici moderni vybaveni od zakladnich
véci jako jsou uniformy az po dopravni prostiedky. To mlize opét plisobit nemotivacné,

nebot’ pracovnici vidi, Ze na rozdil od méstské policie do jejich prace nikdo neinvestuje.

150 hodin neplacenych pfesasu

Neplacené piescasy jsou uz ve své samotné podstaté velmi demotivacni. Nikdo
nechce a nebude kvalitn€ pracovat zadarmo. Motivace by méla byt z vétsi casti
pozitivni — kvalitni praci ziskame, kdyZ ten, kdo ji bude délat, d¢la tuto praci rad. Tato

motivace je vSak pouze negativni — pfescasy se jednoduse udélat musi.
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PrileZitosti

Zmeéna systemizace policie

Zména systematizace policie by mohla byt pfinosem, pfedev§im pokud by doslo

ke zjednoduseni organizacni struktury. Tim by se vSe stalo pfehlednéj$im a rychlej$im.

ZlepSeni image, propagace policie

Toto by mohlo mit pozitivni vliv na motivaci jedincli, nebot by je to vice
piiblizilo k organizaci. Mohli by byt na svoji organizaci ,hrdi“, protoze by byla
vetejnosti vnimana vice pozitivné. Tim by se pfisluSnici této organizace mohli vice

ztotoznit se svoji praci a funkci v organizaci.

ZlepSeni spoluprace s obCany

Z hlediska motivace to ma dvoji vyznam. Spoluprici s obCany by doslo
ke zjednoduseni a zrychleni prace a navic by se zlepsil postoj obfant k prislusnikiim

organizace.

ZlepSeni prevence

ZlepSeni prevence je dulezité samo o sob¢, ale tyka se to i motivace. Ubylo by
piipadt, které musi byt mnohdy zcela zbyte¢né z diivodu nedostatecné prevence feSeny

a pracovnici by tak méli moznost vénovat se piipadim jinym.

Hrozby

Legislativni zmény

I mozné legislativni zmény mohou byt hrozbou, protoZe Cinnost organizace je
ovlivnéna celou fadou zdkonl a ptedpist. Pokud tyto zédkony a ptedpisy nebudou

nastaveny spravné, nemtiiZze ani organizace spravné fungovat.

Financ¢ni krize a dal§i Skrty ve stadtnim rozpoctu
Tato zélezitost ptsobi velmi nemotivacné, predev§im neustald hrozba sniZzovani

plati. Financni Skrty se také podepisuji na urovni vybavenosti, kterd nikdy nebyla
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dostate¢na. To vSe v pracovnicich vyvolava pocit nejistoty, ktery mize vést az k tomu,
ze z organizace odejdou. Divodem je také to, Ze prestane staCit k pokryti béznych
vydajt. Finan¢ni krize ohrozuje vétSinu organizaci a ani tato neni vyjimkou. Primarni
ohrozeni spoc¢iva v ubytku finanénich prostiedkt, které do organizace proudi. Druhotné

ohrozeni spociva v rastu kriminality.

ZvySovani kriminality

Jak bylo vySe zminéno, je rust kriminality problémem, ktery muize souviset
S financni krizi. Pokud kriminalita roste, je potfeba vétsStho mnozstvi zasahil, coz

vzhledem k tomu, ze piislusniki této organizace ubyva, muze byt ¢im dal obtiznéjsi.

Odchod .profesionalu“

Mnoho lidi, ktefi dosahuji znacnych odbornych kvalit, maji moznost najit
uplatnéni jinde. V dob¢, kdy se snizuji platy, také za mnohem vétsi odménu. Velka ¢ast
Znich této moznosti vyuzije. Odliv téchto lidi znaéné ohrozuje kvalitu Cinnosti

organizace.

Korupéni aféry

Korupéni aféry jsou samy o sobé velice negativnim jevem, ale maji dopad i na
ty, kterych se bezprostfedné netykaji. Snizuji totiz vaznost, dilezitost a diveéryhodnost
této organizace v oCich vefejnosti a tim 1 vSech jejich pfislusniki. A kdo by chtél

pracovat v organizaci, ktera je vétsinou lidi vniméana velmi negativné?

11. Soucasné stimulacni prostiedky

Stimulaéni prostfedky, které je mozno pouZzit Vramci motivace pro tuto

organizaci jsou uvedeny piedev§im v zak. €. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru

ptislusnikli bezpe¢nostnich sbort, ve znéni pozdéjsich predpisii a predpisy souvisejici.
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Kézenské odmény

Ptislusnikovi 1ze za projeveni osobni state¢nosti nebo za splnéni zvlast
vyznamného sluzebniho tkolu anebo za Gcelem ocenéni piikladného pInéni sluzebnich

povinnosti udélit kazeniskou odménu. Kazenskou odménou je:
a) pisemna pochvala
b) penézity nebo vécny dar,

¢) udéleni sluzebni medaile (Vyhlaska ¢. 433/2004 Sb., kterou se stanovi druh a
vzor sluzebnich medaili a diivody pro jejich udéleni, ve znéni pozd¢jSich
piedpisti). [6]

Kazenské tresty

Ptislusnikovi se uklada kazensky trest

pisemné napomenuti,
a) snizeni zakladniho tarifu az o 25 % na dobu nejvyse 3 mésicd,
b) odnéti sluzebni medaile,
€) odnéti sluzebni hodnosti,
d) pokuta (vySe stanovena zvlastnim piedpisem),
e) propadnuti véci, nebo

f) zékaz Cinnosti. [6]

Pracovni odmény

Ptislusnikovi 1ze poskytnout odménu, kterou je mozno jednorazove ocenit:

a) splnéni mimotadného nebo zvlast' vyznamného sluzebniho ukolu,
b) splnéni naléhavych sluzebnich ukolil za neptitomného ptislusnika, nebo

c¢) dosavadni vykon sluzby pti dovrSeni 50 let véku. [6]
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Dovolena

Ptislusnik ma narok na 6 tydni dovolené v kalendarnim roce. [6]

Sluzebni volno

Sluzebni volno s poskytnutim sluzebniho pfijmu se ptislusnikovi poskytuje pfi:
1. Prekazkach ve sluzbé z diivodu obecného zajmu, napf. vykon vetejné funkce,
plnéni obcanské povinnosti a vykon jiného tikonu v obecném zajmu, ktery nelze

uskute¢nit mimo dobu sluzby.

Jinym tkonem v obecném zajmu je:

a) darcovstvi krve nebo jinych biologickych material,
b) Gcast na statni sportovni reprezentaci,

¢) ucast na zasahu jednotky Sboru dobrovolnych hasict, zachranné akci Horské

sluzby, Vodni zachranné sluzby,

c) c¢innost vedouciho tabora pro déti a mladez, jeho zastupce, oddilového
vedouciho, vychovatele, instruktora,
e) uvolnéni ptislusnika k vykonu funkce v odborovém organu,
f) ¢innost piislusnika pii pfednasce nebo vyuce veetné zkusebni ¢innosti.
2. Pii dulezitych osobnich piekazkach ve sluzbe.
3. Kucasti na vybérovém fizeni nebo k ziskani dalSiho odborného pozadavku
v ramci PCR

4. P11 studiu.

Sluzebni volno bez poskytnuti sluzebniho pfijmu se piislusnikovi poskytne na jeho

zadost, nebrani-li tomu vazny zajem sluzby. [6]

Ozdravny pobyt

Ptislusnik, jehoz sluZzebni pomér trval alesponi 15 let, ma narok na ozdravny
pobyt Kupevnéni télesného a duSevniho zdravi vtrvani 14 dni nepietrzité

Vv kalendafnim roce. [6]
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Mateiska dovolena

Prislusnice ma v souvislosti s porodem a péci o narozené dit€ narok na
mateiskou dovolenou po dobu 28 tydnti, porodi-li soucasné 2 nebo vice déti nebo jde-li

o osamélou prislusnici ma narok na matefskou dovolenou po dobu 37 tydnd. [6]

Rodicovska dovolena

PtisluSnice a pfisluSnik maji narok na rodiCovskou dovolenou na zéakladé
zédosti. Rodicovska dovolend se ptisluSnici, kterd je matkou ditéte, poskytne po
skonceni mateiské dovolené a ptisluSnikovi, ktery je otcem ditéte, nejdiive dnem
narozeni ditéte, a to v rozsahu, v jaké o ni pozadaji, nejdéle vSak do doby, kdy dité

dosahne véku 3 let. [6]

Odpovédnost za Skodu pfi sluzebnim urazu nebo nemoci z povolani

Ptislusnik, ktery utrpél sluzebni Graz nebo u nchoz byla zjiSténa nemoc
Z povolani, ma narok na ndhradu za ztratu na sluzebnim pfijmu, nahradu za bolest a
ztizeni spoleCenského uplatnéni, nahradu ucelné vynaloZenych nakladti spojenych

S 1éCenim, jednorazové odSkodnéni a ndhradu vécné Skody. [6]

Sluzebni piijem a odména za sluzebni pohotovost

Slozky sluzebniho prijmu
Sluzebni piijem ptisluSnika tvoii: zakladni tarif, ptiplatek za vedeni, ptiplatek za

sluzbu v zahranici, zvlastni piiplatek, osobni pfiplatek. [6]

Ndahradni volno a sluzebni prijem za sluzbu prescas

Ptislusnik mé ndrok na ndhradni volno za kazdou hodinu sluzby piescas nad 150
hodin v kalendainim roce. Neposkytne-li bezpecnostni sbor piislusnikovi nahradni
volno mé narok na pomérnou ¢ast pfiznaného zékladniho tarifu, osobniho ptiplatku a
zvlastniho ptiplatku, ktery pfipadd na kazdou hodinu sluzby v kalenddfnim mésici,

Vv némz sluzbu kona. [6]
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Odmeéna za sluzebni pohotovost

Za hodinu sluzebni pohotovosti na sluzebn¢ mimo dobu sluzby ma piislusnik
narok na odménu ve vysi 35% a jde-li o den pracovniho klidu, ve vysi 70% pomérné
¢asti priznaného zédkladniho tarifu, osobniho a zvlastniho ptiplatku, ktery odpovidé na 1

hodinu sluzby v kalendainim mésici, na ktery pfipadla sluzebni pohotovost.

Za hodinu sluzebni pohotovosti vykondvané mimo sluzebnu mimo sluzebni
dobu ptislusnika ma ptisluSnik nadrok na odménu ve vysi 10%, a jde-1i o den pracovniho
klidu, ve vysi 15% pomérné ¢asti piiznaného zakladniho tarifu, osobniho a zvlastniho
piiplatku, ktery odpovida na 1 hodinu sluzby v kalendarnim mésici, na ktery piipadla

sluzebni pohotovost. [6]

Sluzebni stejnokroj nebo jiny odév

Ptislusnik ma narok na naturdlni nalezitosti. Naturalni ndlezitosti jsou:
a) sluzebni stejnokroj nebo jiny odév a obuv, které pouziva pii vykonu sluzby,
b) soucastky uréené k obméné nebo doplnéni sluzebni vystroje

¢) sluzby spojené s udrzbou sluzebni vystroje. [6]

Uzivani sluzebnich prostfedku k jinym tcelim

Sluzebni funkcionai muze piisluSnikovi povolit pouziti sluzebniho vozidla
k cest¢ do sluzby a zpét vsouvislosti s plnénim ¢innosti v krizovych Stabech,
bezpecnostnich radach, pfi nafizené sluzebni pohotovosti, sluzbé prescas, navratu ze
sluzebni cesty mimo dobu sluzby, a v dalSich ptipadech, kdy to vyzaduje dalezity zajem
sluzby. Muize téz povolit pouzivani ucastnické telefonni stanice za uc¢elem okamzitého

vyrozuméni o uloZeni sluzebniho ukolu. [6]

Nahrady cestovnich vydaju

Ptislusnik mé ndrok na ndhrady cestovnich vydaji pfi vyslani na sluzebni cestu
ke studiu, ozdravny pobyt, pfi vzniku nebo zméné sluzebniho pomeéru, pii zafazeni do
zalohy ¢inné a vyslani k vykonu sluzby do zahrani¢i nebo pfi st€hovani. Prislusnik,

ktery je vyslany na sluzebni cestu, ma za podminek déale stanovenych narok na nadhradu
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a) jizdnich vydaji, b) jizdnich vydaji za cesty k navstévé Clena rodiny, c) vydaji za

ubytovani, d) zvysSenych stravovacich vydajt, ) nutnych vedlejsich vydaja. [6]

Vysluhové naroky

Ptislusnik, jehoz sluzebni pomér skoncil a ktery vykonaval sluzbu alespon po
dobu 6 let, mad narok na odchodné, to neplati, jestlize jeho sluZzebni pomér skoncil

propusténim podle § 42 zak. &. 361/2003 Sb. [6]

Vymeéra odchodného
Zakladni vyméra odchodného ¢ini 1 mésicni sluzebni pfijem a za kazdy dalsi
ukonceny rok sluzebniho poméru se zvysSuje o jednu tietinu tohoto prijmu. Nejvyssi

vyméra odchodného €ini Sestinasobek sluzebniho piijmu. [6]

Vysluhovy prispévek — Podminky naroku na vysluhovy prispévek
Byvaly pfislusnik, ktery vykonaval sluzbu alespon po dobu 15 let, ma narok na
vysluhovy ptispévek, to neplati, jestlize jeho sluzebni pomér skoncil propusténim podle

§ 42 odst. 1. [6]

Vymera vysluhového prispevku

Zakladni vyméra vysluhového ptispévku €ini za 15 let sluzby 20% mésicniho
sluzebniho pfijmu. Vymeéra vysluhového ptispévku se zvySuje za Sestnacty a kazdy
dalsi ukonceny rok sluzby o 3% mési¢niho sluZzebniho ptijmu, za dvacéty prvni a kazdy
dalsi ukonceny rok sluzby o 2% mésicniho sluZzebniho pifijmu a za dvacaty Sesty a
kazdy dalSi ukonCeny rok sluzby o 1% mési¢niho sluZebniho piijmu. Vymeéra

vysluhového ptispévku mize ¢init nejvyse 50% mésicniho sluZebniho piijmu. [6]

Umrtné a ptispévek na pohteb pfisluinika

Skon¢i-li sluzebni pomér ptisluSnika ve sluZzebnim poméru jeho tmrtim, nalezi
kazdému pozistalému timrtné. VySe umrtného Cini trojndsobek mési¢niho sluzebniho

piijmu zemielého piislusnika. [6]
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2.3 Dotaznikové Setieni

2.3.1 Méstskd policie

1. Proc jste se rozhodl(a) pro praci u Méstské policie?

Ofinanéni a socialni
jistota

B mé Zivotni poslani
Oz divodu mych malych

pracovnich pfileZitosti v
mém oboru

Ojiné divody

Témét polovina dotazanych odpovédéla, toto zaméstnani si zvolili proto, Ze je to

jejich zivotni poslani. Druhym nejcastéjSim ditvodem je financni a socialni jistota.

2. Kolik je Vam let?

01825 et
8 26-30 et
0 31-35let
0 3640 let
| 41-45 et
o0 4550 let
@ S0avice

Nejvice zastoupené jsou vékové skupiny (kazda kolem 20%) 36-40 let, 26-30 let
a 18-25 let. Naopak nejméné jsou zastoupeny skupiny nad 45 let.
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3. Kolik let slouzite u Méstské policie?

oméné jak
48 5-10et
0 11-15let
016-20let
8 21-25 et

o 25avice

Méné¢ jak 5 let slouzi u méstské policie 38% ptislusnikti, 30% z nich svou praci
vykonava 16-20 let. Nenajdeme zde nikoho, kdo by v organizaci ptsobil vice jak 25 let

a pracovnikl se zkusenostmi delSimi nez 21 let jsou pouze 2%

4. Jak podle Vas vnima verejnost Méstskou policii?

4% &%

opozitivné
B spiSe poziti

OspiSe negat

Onegativné

Organizace je dle jejich pracovniki vnimana vefejnosti prevazné pozitivng. To,

Ze organizace je vnimana zcela negativné, si mysli pouze 4% pitisluSnika.
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5. Jaky postoj zaujimaji rodinni prislu$nici k Vasi praci policisty?

6% 0%

i okladny, pliné mé podp

@ neutralni, nezajimaji se o moji
préci
0 7200,

S et

A%

Zde jednoznacnd pievladd odpovéd kladna. Zadny piislusnik se nesetkal se

zépornym postojem svych ptibuznych.

6. Jste momentalné ve Vasi praci spokojen(a)?

0%~2"%

> N

Oano
B s nékterymi vyhradami ano

529% |Ospile ne
O ne, uvaZuji o odchodu

46%

S

Se svou praci je spokojeno 98% pracovnikl, 46% z nich by vSak néjaké vyhrady

ke své praci naslo.

54



7. Jste dostate¢né motivovan(a) svymi nadfizenymi k neustalému

zkvalitiiovani Vasi prace?

14%

149 46%m= ano
m spiSe arf
O spise n¢g
one

Motivovanost Kk praci nadiizenymi pracovniky je znac¢né vysoka (46% odpovédélo

ano a 26% spise ano). Motivaci za nedostate¢nou povazuje 28% prislusnik.

8. Ktery z niZe uvedenych faktori byste urcité zménil(a)?

8% 2%

O legislativa

® struktura a Fize
ofinanéni zalez
Opracovni prost
| jiné

22%

Za nejvetsi prekdzku ve své praci povazuji pracovnici legislativu (43%).

S velkym odstupem nésleduji finanéni zalezitosti a fizeni (25% a 22%).
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9. Mate ve Vasi praci prostor pro zvySovani vzdélani a kvalifikace?

0%

26%

0/0 @ ano, moznosti je dostats

jen néktefi

1. n ‘600 ne, nemam zadny prost

Bano, ale chybi uzsi spec

ospise ne, tyto moznosti

Moznost vzd€lavani v organizaci nechybi. Zna¢na ¢ast pracovnikli vSak

odpovédela, Ze moznost vzdélani maji pouze nékteti pracovnici (26%)

10. Mate moZznost kariérniho postupu ve Vasi praci?

10%

R0/ Dano, karierni fad je jasn

B ano, ale chybi systermatizace

ospiSe ne, tyto moznosti
néktefi
me, nemam zadnou mo
kariemiho postupu

MoZnost postupu je zna¢n€ mala, 58% pracovniki ji nevidi viibec, 26% z nich maji

pocit nespravedInosti — tuto moznost maji jen néktefi. Pouhych 16% néjaké moznosti

postupu vidi.
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11. Finan¢ni ohodnoceni Vasi prace je podle Vas:

Za nadprimérné finan¢ni ohodnoceni neoznacil nikdo, pouhym 8% se zda

nedostacujici. NejCastéjsi pracovnici oznacovali finan¢ni ohodnoceni za primérné (

70%).

12. Co ocekavate od Vasi prace do budoucnosti?

10%

4%

Nejcastéji by piislusnici uvitali zmény V legislativé (43%), s vétSim odstupem

nasleduje zména celé struktury a fizeni policie. Pouhych 17% ocekava vyrazné zlepsSeni

finan¢nich podminek.
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B pridmérné

O podprdmérné

ovyrazne zlepseni
pracovnich podminek
mvyrazne zlepseni
finan&nich podm
ozmenu celé strukt
fizeni policie
ozmény v legislati

|jiné




2.3.2 Policie CR

1. Pro& jste se rozhodl(a) pro praci u PCR?

ofinancéni a soci

% 504 jistota

mameé zivotni posl

0z duvodu mych
maly ich
pfilezitosti v mé

ojine duvody

Na rozdil od méstské policie zde prevlada odpovéd’ ,,finan¢ni a socialni jistota*

(47%). Druhou nej€astéjsi odpovédi s rozdilem 7% je ,, mé Zivotni poslani®.

2. Kolik je Vam let?

6% 3% 12% o 1825 let

L@ 26-30 let
0 31-35let
0 3640 let
| 41-45 et
04550 let

m 50 avice

Nejpocetnéjsi vékovou skupinou je skupina 31-35 let (30%), druhou poté 36-40 let

(25%). Nejméné zastoupené jsou veékoveé skupiny nad 41 let.

58



3. Kolik let slouzite u PCR?

P ,3%] 2206 Bméné jak
B510let
11-15let
%16—20Iet
| 21-25et

43% o 25avice

Drtiva vétSina dotazanych slouZi u policie 11 az 15 let (43%). Na rozdil od méstské
policie zde najdeme i zastoupenou skupinu, ktera je u policie vice jak 25 let (3%).
Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou ,,novacci® kteti v organizaci ptisobi mén¢ jak 5 let

(22%)

4. Jak podle Vas vnima vefejnost PCR?

6% 3%

Z

opozitivné

B spide poziti
ospiSe negat

Onegativné

Zde je dalsi rozdil. Méstskéa policie byla podle pracovnikli vniméana vefejnosti
pozitivné. Policie CR je naopak vnimana spiSe negativné (54%). Celych 38%

ptislusnik®i si mysli, Ze policie je vetejnosti vnimana spiSe pozitivné.
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5. Jaky postoj zaujimaji rodinni prislu$nici k Vasi praci policisty?

14% 0%

86%

o kladny, pliné mé podj

@ neutrdini, nezgjimgji se o moji
praci
0 zgpormy

| zde jednoznaéné prevlada odpoveéd’ ,kladny, plné mé podporuji“. Odpovédélo

tak 86% dotazanych.

6. Jste momentalné ve Vasi praci spokojen(a)?

22%

11% 12%

o ano

@8 s nékterymi vyhradar
ospisSe ne

one, uvazuji o odcho

Vice nez polovina piislusnikii je se svou praci spokojeno, dokdzou vSak najit

n&jaké vyhrady (55% dotazanych). O odchodu uvazuje celych 11% ptislusnikd, 22% je

S praci nespokojeno.
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7. Jste dostate¢né motivovan(a) svymi nadrizenymi k neustalému

zkvalitiiovani Vasi prace?

u% 17%

O ano
mspisSe af
o spise ng
one

Motivace Vv této organizaci je nedostate¢na (u méstské policie tomu bylo naopak).

Ze vSech dotdzanych jich 57% neni spokojeno s urovni motivace.

8. Ktery z niZe uvedenych faktoru byste urcité zménil(a)?

10% 0%

O legislativa

B struktura a fize
ofinancni zalez
Opracovni prost
| jiné

37%

19%

Negativni vliv na motivaci maji nejvice financni zalezitosti, jejich zmé&nu by uvitalo
37% pracovnikl. Legislativu by si pfalo zménit 34% a celou strukturu a fizeni 19%

dotazanych. Pracovni prostiedi je n