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Motivace a stimulace prislusniki u Hasi¢ského zachranného sboru
Jihoceského kraje

Abstrakt

Tato diplomova prace je zaméfend na problematiku motivace a stimulace ptisluSnika
denni smény a vyjezdovych hasic¢i u Hasi¢ského zadchranného sboru Jiho€eského kraje.
Pfindsi ptehlednou analyzu systému pro vedeni organizace a nasledné navrhuje zmény
v této problematice. Zacatkem této prace je pfedstavena teoreticka Cast tykajici se dané
problematiky s ohledem na védeckou literaturu, jsou vysvétleny zakladni pojmy z ¢eské
1 zahrani¢ni literatury a z internetovych zdroja. Je zde také pfedstaven sluzebni zakon, ze
kterého musi motivace ptislusnikli vychazet a zaroven ho dodrzovat. Tato prace rozebira
také fond kulturnich a socialnich potteb a kolektivni dohodu. Vyzkumna ¢ast je zamétena
na analyzu stavajiciho motivacniho a stimulac¢niho systému tak, aby byly zodpovézeny
vyzkumné otdzky a splnény cile prace. Vyhodnoceni probéhlo formou dotaznikového
Setfeni u ptislusnikd denni smény a formou strukturovanych rozhovort s vyjezdovymi
hasici. Pravé tyto dvé skupiny jsou mezi sebou porovnavany. Vysledky pro jednotlivé
otazky jsou zpracovany formou piehlednych grafii. Na zaklad¢ tohoto vyhodnoceni je
zjisténo, ze motivace prislusnikii denni smény se znaéné lisi od vyjezdovych hasici.
Ackoliv jsou ptedpisy v podob¢ sluzebniho zdkona a kolektivni dohody dostacujici, bylo
by vhodné v této legislativé dostat zmén, které¢ by byly zaméteny zvlasté na jednotlivé
skupiny pfislusnikd. Zavérem této prace jsou navrzeny zmény V motivacnim
a stimula¢nim systému, které by mohly vést ke zlepSeni pracovnich podminek

a spokojenosti ptislusniku.

Kli¢ova slova

motivace; stimulace; ptislusnik; fond kulturnich a socidlnich potieb; kolektivni dohoda;

benefit



Motivation and stimulation of members of the Fire and Rescue Service

of the South Bohemian Region

Abstract

This diploma thesis is focused on the topic of motivation and stimulation of members
operating on a daily shift and firefighters at the Fire brigade service of the South
Bohemian Region. It brings and analyzes a system for the leadership of the organization
and then proposes changes in this area. The theoretical part concerning the given issue
with connection to scientific literature is presented, the basic terms from Czech and
foreign literature and from the online sources are explained. There is also introduced
a Public Servants Act, from which the motivation of members must be based and at the
same time comply with it. This thesis also analyzes the fund of cultural and social needs
and the collective agreement. The research part is focused on the analysis of the current
motivational and stimulating system so that survey questions are answered and the goals
of the work are met. The evaluation has been done as a form of a questionnaire survey,
participants were members of the daily shift. Structured interviews were also performed
with firefighters and these two groups were compared with each other. The results for
individual questions are processed in the charts. Based on this evaluation, it is found that
the motivation of members of the daily shift differs significantly from the firefighters.
Although the regulations in the form of the Public Servants Act and the collective
agreement are sufficient, it would be appropriate to make changes to this legislation,
which would be aimed specifically at individual groups of members. Changes in the
motivational management system are proposed, these changes could improve working

conditions and satisfaction of members of the Fire brigade of the South Bohemian region.

Keywords

motivation; stimulation; member; FKSP; collective agreement, benefit
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UVOD

Problematika motiva¢niho systému u Hasi¢ského zachranného sboru Ceské republiky
je velice zajimava a oproti soukromym organizacim znacné odlisna. Nejen z tohoto
diivodu, ale také proto, Ze jsem 1 ja soucasti této organizace, je mi problematika motivace

blizka a zvolila jsem si ji jako téma diplomové prace.

V dnesni dobé neustale prevazuji spolecnosti, které neefektivné ¢i dokonce nevhodné
motivuji své zaméstnance. V poslednich letech se Groven motivacniho systému znacné
posunula. Zlepseni se ale projevuje piedevSim u noveé vzniklych spolecnosti
tzv. ,start-up® firem. Tyto firmy zakladaji lidé, kterym nevadi moderni technika, pfistup

a inovace.

Problematice nastaveni efektivniho motivacniho systému ve firmach a nejen v nich,
se vénuje Siroké spektrum literatury a reSer§i. Uznavanym spisovatelem v této oblasti
je Michael Armstrong, ktery publikoval mnoho zajimavych knih, ¢lankd a poznatkt

o tom, jak nastavit cileny a efektivni motivacni systém nejen ve firmach.

Aby takovy systém efektivné fungoval, mél by ho kazdy zaméstnavatel nastavit svym
zaméstnancim na miru. V tomto pfipadé je dulezity dokonaly prizkum motivu
jednotlivych zaméstnancii. Jen tak bude motivacni systém nastaven cilen¢, efektivné
a promyslené. Neni jednoduché nastavit dokonaly motivacni systém. Tento proces je
pomérné Casoveé narocny, nebot kazdé¢ho Eloveéka motivuje jiny prostfedek. Je velmi
dilezité, aby zaméstnavatel, resp. vedouci znal motivacni divody svych zaméstnanct,
jejich tuzby, pfani, hodnoty. Dilezité v tomto ohledu je také alespon ¢astecné poznat

vvvvvv

Bude-1i motiva¢ni systém zaméfeny jednotlive, pak teprve bude efektivni.

Cilem této prace je zjistit, zda jsou spokojeni pfislusnici s rovnomérné rozvrzenou dobou
sluzby a pftislusnici s nerovnomérné rozvrzenou dobou sluzby, tedy vyjezdovi hasici
u Hasi¢ského zachranného sboru Ceské republiky s finanénim odménovanim. DalSim

cilem je ovéfit, zdali jsou pfedpisy pro motivovani a stimulovani vyhovujici.



1 TEORETICKA CAST

Teoreticka ¢ast se vénuje motivaci, stimulaci a rozdilim mezi témito pojmy. Dale fizeni
lidskych zdroji, moznosti kariérniho riistu, predstaveni sluzebniho zakona a Fondu

kulturnich a socialnich potieb.

1.1 Motivace, motiv

Motiv mlze byt védoma4, polovédoma ¢i podvédoma vnitini potfeba ¢loveka, kterd ma
vliv na jeho chti¢ a vynucuje ho chovat se ur¢itym zptisobem. (Adair, 2004) Motivace je
hnacim motorem vykonu. Motivovani lidé docili vykonnosti, odpovidajici svému
potencialu, ¢i dokonce pfevyseni svého potencidlu. (Green, 2000) Motiv je prostiedkem
vedouci lidi k tomu, aby se dali ur¢itym smérem. PiedevSim je vSak divodem néco
vykonéavat. Motivovani lidé ocekéavaji, Ze jejich kroky budou vést k dosazeni
cile — odmény, uspokojeni. Motivace funguje na principu potfeby — stanoveni
cile — podniknuti kroku — dosazeni cile. (Armstrong, 2009) Motivovanim lidi, se da

ovlivnit jejich chovéani. Kombinace schopnosti a motivace lze zjistit jejich vykon.
Vykon = f (schopnosti x motivace)

Pro zlepSeni pracovni vykonosti organizace, je tfeba se zaméfit na miru motivace
pracovnikll a dodat jim svou podporu pro Uspé€$né plnéni cild a ukold. (Dé&dina
a Cejthamr, 2005) Motivace zahrnuje biologické, emociondlni, socialni a kognitivni sily,
které aktivuji chovani. V kazdodennim pouZzivani se vyraz ,motivace* Casto pouziva
k popisu  toho, pro¢ ¢lovék néco déla.Je  hybnou silou lidskych = Cind.

(What Is Motivation?, 2021)

Existuje rovnice, diky niz lze vyjadfit chovani cloveka, ktery sméfuje k dosazeni svého

cile pouze a za urcitych podminek (Nakonecny, 1992, str. 52):
»B = f(Mn, Ps, Hc),

B — chovani,

Mn — motivace napéti,

Ps — subjektivni pravdépodobnost dosazeni cile,



Hc — hodnota cile.

1.1.1 Zdroje a druhy motivace

Je dulezit¢ uvédomit si, zceho vznikd motivace. K tomu dopomiize pochopeni
problematiky lidského chovani. Je tieba znat skutecnosti, které ovlivituji ¢clovéka. Nékteré
ovlivilyji jeho touhu chtit a jiné naopak. Zdroje motivace jsou ty, které ji vytvaieji a maji
vliv na délku trvani. Téchto skutecnosti je velké mnozstvi. Mezi tyto zakladni zdroje

motivace patii (Clegg a Birch, 2004):

e potieby,

e navyky,
e zajmy,

e hodnoty,
o idedly.

Vnitiéni motiva¢ni faktory jsou &tyfi. Radi se do nich samostatnost, ktera vychazi
z piirozené potieby fidit svou ¢innost. Neznamend, ze by si zaméstnanci o své praci
rozhodovali svévolné, ale to, Ze maji moznost si svou praci ¢asoveé rozvrhnout podle
svého tsudku a potieb. Pokud to takto funguje, neni potfeba do jejich prace zasahovat.
Druhym faktorem je moznost rozvijet své schopnosti. I toto je pfirozena lidska
potieba — zdokonalovat se. Tento faktor plisobi hlavné ve chvili, kdy se touzime zlepSovat
v né¢em, na ¢em nam velmi zélezi a zvySuje to naSe sebevédomi. Tretim faktorem jsou
viditelné vysledky prace. Obvykle jsou nejsilngjsi, protoze lidé radi vidi skute¢né
vysledky, které diky rostoucim schopnostem zvysuji sebejistotu a sebevédomi. Poslednim
faktorem je potieba vykondvat praci, kterd ma rozsahlejsi spolecensky smysl a vyznam.
Nejsou to zisky spolecnosti, ale opravdové piinosy pro lidi napi. hasi¢, policista,
zdravotnik, socialni pracovnik a dalsi. U vétSiny pracovnikl je mozné vnitfni motivaci
podporovat. VnéjSimi faktory jsou odmény za vcasnou a spravné vykonanou praci
ziskané od organizace (finan¢ni odména, prémie, zvySeni mzdy, nad&je na povySeni,

pochvala, uznani, osobni prestiz). (Urban, 2017)
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1.1.2 Proces motivace

V procesu motivace se v prvni fazi musi najit chybéjici a neukojené potreby, které
vyvolava védomi clovéka nebo svévolné spusténi. Tyto chybéjici potieby ziskava ¢loveék
vlastnimi tuzbami, pfanimi, sny a jinymi chtici. Déle si stanovi své cile, které mu uspokoji
jeho potieby. V neposledni fazi si vybere metodu chovani a podnikne patfi¢né kroky,
které mu ptivedou vysnéné cile. V konecné fazi dochazi k uspokojeni a dosazeni cile.
Lze ptfedpokladat, ze pokud by tato metoda zafungovala, bude se pravdépodobné
opakovat pfi dal§im vzniku potieb. Pokud ovSem diky ni potieby uspokojeny nebyly, tak
se tato metoda opakovat nebude. (Armstrong, 2007) Cely proces motivace je znazornén

na obrazku 1.

Stanoveni cile

Potfeba Podniknuti kroka

DosazZeni cile

Obrazek 1 Proces motivace
Zdroj: Armstrong, 2007

1.1.3 Motivacni teorie
Maslowova hierarchie potieb

Maslowova hierarchickd pyramida potieb je jedna z vyhlaSenych a nejuznavangjSich
motivacnich teorii na svété. Maslow setfidil lidské potieby do hierarchické pyramidy jako
prvni. Vyzkoumal tim, Ze pokud je jedna Uroven potfeb uspokojena, piestava byt

motivatorem. Potfeby jsou sefazeny vzestupné, od nejniz§ich po nejvyssi.

(Koontz a O'Donnell, 1974)

Maslow poprvé publikoval tuto teorii vroce 1943. Teorie je zaloZzena na vyvoji
a motivaci osoby. Podle této teorie jsou lidské potieby stuptiovany dle dulezitosti do

n¢kolika urovni. Pokud lidé néco jiz maji, chtéji vice. Maslowova pyramida potieb
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predstavuje pét hlavnich urovni. Nejnize jsou postavené fyzické potieby, dale potieby
jistoty, lasky a véaznosti, nejvyse je potfeba seberealizace, jak znézoriiuje obrazek 2.

(Dédina a Cejthamr, 2005)

Potreba uznani a ucty

Potreba sounalezitosti

Obrazek 2 Maslowova pyramida lidskych potfeb

Zdroj: Maslowova pyramida lidskych potieb, 2011

Podle Deiblové (2006) v zasadé rozlisSuje Maslow ,,priority motivii“, jez vyvareji potieby

ve formé pyramidy, kterou dopliiuje vykladem péti zékladnich ¢asti pyramidy:

o fyziologické potieby (napt. potieby vyzivy, spanku, sexuality, zdravi) slouzi
k preziti, sebezachové i zachovani rodu, jejich naplnéni je zivotné dulezité a tidi
se principem vytvafenim urcité rovnovahy;

e potieby bezpeci — usili o pracovni jistotu, ochranu pfed nebezpecim a Skodami,
udrzeni schopnosti byt vydéle¢né ¢inny, péci ve stafi, aj.;

e socialni potieby — touha po dobrych mezilidskych kontaktech, sympatiich, pratelstvi,
komunikaci s jinymi lidmi;

e potieby uznani — tykaji se pfiznivého sebehodnoceni, snahy o uznani ostatnimi,

0 moc a vys$si statut;

e potieby seberealizace — zahrnuji vse, co slouzi k rozvoji vlastni osobnosti, tedy

realizaci ,,vlastniho potencialu® a také realizaci na pracovisti.
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Tuto hierarchii chdpe Nakonecny (1996) jako jisté pofadi v prozivané naléhavosti potieb.
Upozoriiuje na Maslowovo rozliSeni deficitnich motivii a motivl riistu, s nimz souvisi
irozliSeni dvojiho druhu uspokojovani. Az na nejvyss$i potieby seberealizace, jsou
vSechny ostatni potieby reakci na stavy nedostatku a jsou uspokojovany redukei tohoto
stavu (napf. pocit ohrozeni je redukovan ziskdnim pocitu bezpeci, hlad je redukovan

pocitem nasycent).

Na Maslowovu pyramidu potieb navazuje Deiblova (2005) pfehledem potieb lidi na

pracovisti, které shrnuje do tfi zakladnich celk:

e zakladni vitalni potieby
- potieby vyzivy, obleceni, piibytku a zdravi;
- potieby odpocinku a osvézeni stejné jako bezpec¢i (eliminace nebezpeci na
pracovisti, udrzeni pracovniho mista, péce o staré lidi);
e psychologické potieby
- potieba pospolitosti (kontakty s kolegy, komunikace);
- Usili o autonomii (co nejvetsi samostatnost pii plnéni ukoll);
- potieba vykoni;
- potieba uplatnéni (touha po statutu a prestizi);
- Usili o dominanci (potieba formalniho mocenského postaveni nebo neformélniho
vys§iho postaveni v rdmci pracovni skupiny;
e potieby piimo se vztahujici k praci

- usili o profesiondlni kvalifikaci a dal$i vzdélavani,

potieba racionalniho uspotfadani pracovniho procesu;

usili o ,,Casové rezervy* (eliminace ¢asového tlaku, stresu a hektiky);

potieba hladkého pritbéhu pracovniho procesu (eliminace rusivych vlivi).

Herzbergova teorie dvou faktorit

Frederick Herzberg zkoumal motivaci z jiného pohledu. Zajimal se o zdroje motivace
v praci, kdezto Maslow zkoumal motivaci v zivoté clovéka vSeobecné. Ackoli oba
zkoumali motivaci z rozdilného pohledu, pfesto dospéli k téméf shodnym zavérim
tykajicich se pracovni motivace. (Montana a Charnov, 2000). Tabulka 1 pfehledné
znazoriiuje porovnani Maslowovy teorie potieb a Herzbergovy dvoufaktorové teorie

motivace pracovniho jednéni.

13



Tabulka 1 Schématické porovnani Maslowovy teorie potieb a Herzbergovy dvoufaktorové teorie motivace

pracovniho jednani

Abraham Maslow Frederick Herzberg

Prace samotna, jeji obsah

Poti‘eby . o, Osobni rozvoj
dstove Potieby seberealizacni,

rustove sebeaktualiza¢ni Prozitek vlastniho vykonu a uspéchu Motivatory
Odpovédnost (satisfaktory)

MozZnost postupu

Potfeby uznani a tcty Uznani za prokézanou praci
Status
Socialni potieby Mezilidské vztahy

e s nadfizenymi
Potieby | ®  potieby sounalezitosti | e s kolegy

deficitni | ® potieby lasky e s podfizenymi Faktory
Odborna kompetence nadtizeného hygienické
— (dissatisfaktory)
Personalni politika a personalni fizeni
Potieby, jistoty a bezpe¢i Jistota prace (pracovni jistoty
Mzda
Potieby fyziologické Pracovni podminky

Zdroj: Pauknerova, 2006

Tato dvoufaktorovd teorie motivace a hygieny je podlozena studii s 203 inzenyry
a ucetnimi, ktefi méli vysoké a dulezité postaveni v obchodnim svété. Jejich tkolem bylo
vzpomenout si na obdobi, kdy byli v praci nejspokojenéjsi a naopak. M¢li uvést, pokud
to bylo mozné diivody, které je k tomu dovedly. Po tomto prizkumu bylo zjisténo, Ze jsou
dva druhy faktorti, které mohou ovlivnit pracovni motivaci. Jsou to faktory hygieny

a motivace. (Dédina a Cejthamr, 2005)

Faktory vnéjsi neboli hygienické, ptisobi v dimenzi: PRACOVNI NESPOKOJENOST
— PRACOVNI SPOKOJENOST. Pokud jsou tyto faktory zaporné, zptisobuji
nespokojenost u pracovniki a také pisobi negativné na jejich pracovni motivaci. Pokud
jsou kladné, pfivadi pracovniky ke spokojenosti. Nemaji vSak nikterak velky vliv
na motivaci k praci. Faktory vnitini neboli motivatory, piisobi v dimenzi PRACOVNI
NESPOKOJENOST — PRACOVNI SPOKOJENOST + MOTIVACE. Pokud jsou tyto
faktory zaporné, zptisobuji nespokojenost u pracovnik a také ptisobi negativné na jejich
pracovni motivaci. Pokud jsou kladné, pfivadi pracovniky ke spokojenosti. Maji kladny

a pozitivni vliv na motivaci k praci. (Bedrnové, Novy a kol., 2004)
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TeorieXa'Y

Predstavitelem teorie X a Y je D. McGregor. Jednd se o dva pfistupy protikladnych
nazorit o pracovnikovi. Prvnim typem pfedstavy je typ X. Tento ndzor vychazi
z predpokladu, Ze lidé nejsou od pfirody tak aktivni, maji nevoli k praci, a proto je nutné
pod hrozbami nutit k praci. Déle, ze ¢lovek jako jedinec je nesamostatny a potiebuje vést,
dohlizet a kontrolovat. Ovsem plati zde, Ze za dobfe vykonanou praci a vykon je nutné

finan¢ni odménéni. (Bedrnova, Novy a kol., 2004)

Opacnym typem piedstavy je typ Y. Tato teorie je zaméfend vice na divéru
v zaméstnance. Je dilezité udé€lit jim vice prostoru pro vlastni tvarnost, iniciativu
a odpovédnost. Piedpoklada se, ze Clovek uz je motivovéan a je ambicidzni. McGregor
chce touto teorii poukdzat, ze ¢lov€ka lze motivovat i jinou metodou, nez odménou
a trestem, napf. vyjadfenim diveéry a poskytnutim volnosti pro splnéni ukolu.

(Horska, 2009) Porovnani zékladnich charakteristik je nazorn€¢ uvedeno v tabulce 2.

Tabulka 2 Teorie X a Y
Teorie X Teorie Y
1. Centralni fidici princip vyzaduje ptikazy a kontrolu, 1. Centralni princip pfedstavuje integraci. Vytvoienim
coz lze prosadit jen autoritativnim jednanim. takovych podminek v organizaci pracovnici zaméetuji

své usili, aby dosahli svych cili v ramci cili organizace

(kooperativni styl vedeni).

2. Pozadavky procesu organizace neberou zadny zietel | 2. Organizace se stava vykonnym organismem, v némz
na potieby organizovanych. Pro dosazeni o¢ekavané se zohlediiuji osobni pfani a cile pracovnikd.

odmeény akceptuje ¢lovek podtizeni a kontrolu.

3. Nevyuzivané schopnosti pracovniki z hlediska fizeni 3. Jsou zadouci inovace, hledaji se nové moznosti
prakticky neexistuji a nejsou prednosti. Neni tlak na spolupréce, aby byly vyuzity v§echny schopnosti
jejich vyuziti. zameéstnanctl.

Zdroj: Dvorékova, 2007

1.1.4 Kiritika versus pochvala jako nastroj motivace

Podle Rychtatikové (2008) je problém pochvaly a motivace stale z t¢hoz diivodu. Nase

vychova a kultura je vybudovana vice na kritice, nez na pochvale a kladné motivaci. Lidé
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nejsou Casto chvaleni, a proto se domnivaji, Ze ani oni nemusi nikoho chvalit. Toto

bohuzel muze vést k niz§imu sebevédomi.

Nejbéznéjsi ditvody, pro¢ nadtizeni nevyjadiuji pochvaly svym pracovnikiim, jsou dle
Urbana (2010) tyto: domnivaji se, Ze kdyZ své podfizené nekritizuji, tak je tim chvali.
Nadfizeny se domnivé, Ze motivace zaméstnancii je samoziejmosti a neuvédomuje
si, ze pochvala je vyznamnym prosttedkem motivace. Dale nemusi piesné¢ veédét, jak
upiimné pochvalit. Nadiizeny sdm neni pochvalen a neni na to zvykly. Proto pochvalu
neda ani svym podiizenym. Nekteti si i dokonce mohou myslet, Ze by pochvala mohla

zkazit dobré pracovniky.

Mohou to byt vSak pravé nadfizeni, kteti by radi pochvalili své podfizené, ale nevédi
pfesné, jak to idedln¢ provést. Je otdzkou, jak a kdy vhodné chvalit. Pokud chceme
podiizeného podpotit ve zplisobu, jakym pracoval ¢i jak se zachoval, tak je to vhodna
chvile. Napftiklad to mize byt za skutecnosti, kdy projevil sdm iniciativu, mél dobrou
myslenku ¢i na sebe pfevzal zodpovédnost. Miize byt na Skodu vyckat na mimotadny
uspéch. Postaci pochvala jako ,,Oceiiuji to®, ,,Dobra prace* ¢i jen ,,.Dékuji““. Pochvala by
méla byt udélena srozumitelné, za co konkrétniho je a vyslovena ihned, jakmile
si ji podtizeny zaslouzi. Pokud by byla pochvala vyslovena pozdéji po ¢ase, mohla

by plsobit manipulativné a neuptimné. (Urban, 2010)

Shrnutim je mozné fici, ze velmi efektivnim ndstrojem motivace je pochvala a ocenéni.
Je naprosto zdarma a stoji jen par vtefin Casu. Vzdy plati piimy vztah pochvala
=motivace = pracovni vykon. Pokud by tohoto néstroje nebylo vyuZzivdno, lze

predpokladat snizeni pracovniho vykonu pracovniki. (Rychtatikova, 2008)

Soucasti naseho zivota je kritika, kterd je pro n¢j dulezita. Kritika mize pomoci v tom,
ze zjistime, jaké chyby jsme udélali a v ¢em se miizeme zlepsit. Poskytuje nam zpétnou
vazbu od nadfizené¢ho a poméha véci napravit, aby se do budoucna neopakovaly. Kritika
ovliviluje nejen daného pracovnika, ale i vykon celého tymu. Kritizovani na nas pisobi
nervozné a nase nasledné chovani tim mize nepiimo ovlivnit dobré vztahy na pracovisti.
Clov&k déla chyby od piirody a ani spravnou kritikou se témto chybam nezamezi. Chyby
bude délat neustale, ale je dilezité se z nich ucit. Kritika je vétSinou nepiijemnd a diky ni
se Clovek snazi délat méné chyb, coz miize vést k Setfeni nervi, Casu, penéz, k lepSim
vztahlim na pracovisti a vétsi vykonnosti pracovnika i celého tymu. (Rychtatikova, 2008)

Ptinosy kritiky jsou uvedeny na obrazku 3.
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Setfime | > Setfime
cas penize
Mensii podet
chyb
Setfime { > Vic energie, konstantni
nervy motivace (nesnizuje se)
Zlepseni vztahG
na pracovisti
Zvyseni motivace
tymu
Zvyseni pracovniho Zvyseni pracovniho
vykonu tymu vykonu jednotlivce
T A
Rozvoj a rast Zvyieni motivace
pracovnika jednotlivce

Obrézek 3 Pfinosy kritiky
Zdroj: Rychtaiikova, 2008

1.2 Stimul, stimulace

Stimulaci je oznacovan déj, kdy je vyvolana ochota néco délat pomoci vnéjsich stimulti.
(Plaminek, 2007) Hnaci silou, ktera ptichazi zevné, jsou stimuly. Postupné ndim pomahayji

uskuteciiovat Ciny. (Plaminek, 2008)

Stimulace ma vnéjsi vliv na psychiku ¢lovéka. Dochazi tak k aktivnim zménam, protoze
se méni psychické procesy a motivace. Stimulace je v podstaté taktické ovliviiovani
Clovéka. Lze diky ni ovlivnit lidské kondni a motivaci. Stimulace mize byt kladna
a zapornd. Miuze pozitivné posilit lidské uspéchy, ale 1 zaporné pod hrozbou
vyplyvajicich nésledkd, jako tresty ¢i sankce. Zamérnou stimulaci se d ovlivnit vykonost
a pracovni motivace zamé&stnancl. Nadiizeny muze stimulaci sledovat jisté cile, napf.
ptistup pracovnika k praci ¢i jeho osobni vyvoj. Stimuly jsou podnéty, diky nimz se méni
motivace Cloveka, napf. vnitini impulzy, finanéni odmeéna, uznani, pochvala.

(Pauknerova, 2006)
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1.2.1 Stimula¢ni nastroje

Nadfizeny mlze zamérnou stimulaci sledovat pfistup k praci a osobnostni rozvoj

pracovnika. Stimulovat je mize témito nastroji (Pauknerova, 2012):

¢ hmotna odména — je velmi dilezité, aby se nadtizeny podilel na odménovani svych
zaméstnancl. K nejsilnéjSim efektiim patii pohybliva slozka, do které patii odmény,
prémie, ale i nefinan¢ni ohodnoceni jako napt. poukazy, piispévky, sluzebni
automobil, mobilni telefon. Zaméstnanec, jakozto Clovek, potifebuje praci, aby
uspokojil zakladni potieby své i rodiny, zachoval si ur¢itou troven zZivota nebo dosahl
dobrého spolecenského postaveni;

e obsah prace — protoZe jsou stimulacni Gi€inky pfisouzeny obsahu a charakteru prace,
hraje zde vyznamnou roli samostatnost, logické uspotadané mysleni, zodpovédnost,
kreativita, seberealizace a moc;

¢ vedouci— dulezitou roli hraje styl a zpiisob vedeni nadiizeného, jeho usudky, zvladani
problémi na pracoviiti, jeho osobnost a komunika¢ni dovednosti. Uroveii pracovni
snahy pracovnikl zdleZi na autorité a diivéte vedouciho. Ackoliv se zda byt toto prosté
a snadné, zvladnuti neni jednoduché. Poc¢atkem nespokojenosti na pracovisti mohou
byt stiznosti na zpiisob komunikace, chovani a styl fizeni vedouciho;

e atmosféra pracovni skupiny — na atmosféru, vykon a spolupraci v pracovni skupiné
pusobi socidlni faktory. Ackoliv se to nezda, tak tyto faktory velmi stimuluji vztahy
na pracovisti a otevienost vztaht;

e pracovni podminky a rozvrh prace —pokud nadfizeni maji z4jem zlepsit ¢i inovovat
podminky v praci, vzdy se to ukaze ve vysledku pracovnikii a v jejich pomérech mezi

sebou.

1.3 Rizeni lidskych zdrojii

NejdulezitéjSim zdrojem pro organizaci, spolecnosti a podniky jsou lidské zdroje. Ty

ovliviluji konkurenceschopnost, prosperitu a dobré jméno dané organizace. (Duda, 2008)

. Rizeni lidskych zdrojii predstavuje komplexni a promysleny pristup k zaméstndni
a rozvijent lidi v organizaci. Rizeni lidskych zdrojii je mozné povazovat za urcitou filozofii
Fizeni lidi, ktera se opird o radu ruznych teorii tykajicich se chovani lidi a organizaci.
Rizeni lidskych zdrojii se zaméfuje na zlepSovani efektivity organizace prostiednictvim
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lidi, ale je, nebo by mélo byt, zaméreno také na eticky rozmer rizenti lidi, to znamena, jak
efektivne vyuzit lidi v souladu s urcitymi moralnimi hodnotami. “ (Armstrong a Taylor,

2015, str. 43)

1.3.1 Ukoly a cile ¥izeni lidskych zdroji

Ukolem Fizeni lidskych zdrojti z $ir§iho hlediska je vénovat se tomu, aby organizace byla

vykonna, a aby se jeji vykon neustéale zlepSoval a zvySoval. (Koubek, 2001)

Rizeni lidskych zdrojii ma piedeviim za ukol, ziskavat kvalitni pracovniky a pracovat na
zdokonalovani jejich schopnosti. Tim zajisti organizaci dobry a udrZzitelny stav. Lidské
zdroje sjednavaji a zafizuji pro podnik veSkerou c¢innost. Maji vliv na jiné zdroje

v podniku. Proto je dualezité, klast diraz kvalitniho vybéru i na né. (Koubek, 2015)

Aby byla organizace konkurenceschopnd, progresivni a zlepSovala se jeji vykonnost,
musi fizeni lidskych zdroji zajistit vhodné podminky. (Armstrong, 2009) Pouze
ucelenym systémem personalnich ¢innosti 1ze dosahnout optimalniho fizeni a vedeni
pracovnikl. Tim se dosdhne pozadovanych cili organizace a vykonu pracovniki.

(Sikyt, 2012) Personalni &innosti a jejich uéel je znazornén v tabulce 3.
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Tabulka 3 Ugel personalnich &innosti

Personalni ¢innost

Ucel personalni ¢innosti

Vytvateni a analyza pracovnich mist

Definovat pracovni ukoly a tyto seskupovat do pracovnich
mist (zékladnich organiza¢nich jednotek); zpracovat popisy

a specifikace pracovnich mist.

Planovani zaméstnancu

Planovat potiebu, pokryti potfeby a personalni rozvoj

zaméstnancl; zpracovat plany persondlnich ¢innosti.

Obsazovani volnych pracovnich mist

Obsazovat nové vytvorena nebo uvolnéna pracovni mista;
ziskat vhodné uchazece, vybrat nejvhodnéjsiho uchazece,

pfijmout vybraného uchazece, adaptovat piijatého uchazece.

Rizeni pracovniho vykonu a

hodnoceni zaméstnancu

Usmeérnovat a podnécovat zaméstnance k vykonavani
sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu, pomoci
systematického ziskavani a poskytovani zpétné vazby

(informace o skute¢ném vykonu).

Odmeénovani zaméstnanct

Poskytovat zaméstnancim odpovidajici kompenzaci za
vykonanou préci (penézni i nepenézni) a stimulovat

zameéstnance k dosahovani pozadovaného vykonu.

1.3.2 Ziskavani pracovniki

Ziskavani budoucich novych pracovnikii je vyznamnou a hlavni praci personalisti.
Mohou hledat ve vnitinich, ale i vnéjSich zdrojich (Koubek, 2015). Nejprve je nutné
analyzovat dané pracovni misto a urcit pro néj potiebné vlastnosti, znalosti a schopnosti

pozadované od uchazeci. Poté se mlize prejit k ziskavani novych pracovniki (Armstrong,

2009).

Pokud je pracovni misto zcela nové, musi se navrhnout jeho népli, popis, pozadované

ukoly a tim spojena zodpovédnost. Dle takto uréeného popisu pracovniho mista se dale

Zdroj: Sikyi, 2012

ur¢i pozadavky na uchazece. (Urban, 2003)

Po tomto kroku je na fadé samotny vybér vhodného uchazece, ktery je vybran z urcitého
souboru lidi, ktefi spliiuji pozadovana kritéria (Milkovich a Boudreau, 1997). Poslednim
krokem takového prizkumu je nalezeni odpovédi na otazku, ,,Co by pfivedlo

pozadovaného pracovnika, kterého potfebujeme?“. Po tomto kroku je organizace blize

k pracovnikovi, kterého potiebuje. (Woods a West, 2010)
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Jak uz bylo zminéno, organizace si musi zvolit, odkud bude lidské zdroje ziskéavat. Zdali

uvnitt ze svych zdroji nebo zvenci z cizich zdrojt. (Bélohlavek, 2016)

U vnitfnich zdroju je vyhodou, Ze pracovnici uz znaji organiza¢ni kulturu a mohou byt
motivaci pro ostatni, ktefi by chtéli povysit. Zaroven i nadfizeny zna své souCasné

zameéstnance a vi, co od nich mtize ¢ekat za vykony. (Bélohlavek, 2016)
Do vnitinich zdrojt dle Dudy (2008) patii:

e uvolnéni pracovnici z nékterého ukonceného useku vyroby;
e uvolnéni pracovnici z divodu technické modernizace;

vvvvvv

e pracovnici, ktefi by chtéli zménit zcela svou pozici a posunout se jinam.

Vnéjsi zdroje maji své vyhody, ale i nevyhody. Mezi vyhody patii to, Ze tito lidé jsou
zkuSeni, vySkoleni, maji nové poznatky a celkové je zde vétSi Skala uchazeci.
K nevyhoddm tohoto zdroje se da pfiradit Casova a finan¢ni narocnost, a také moznost

vybrani nevhodného pracovnika. (Styblo, 2003)

Pii vyuziti vnéjSich zdroji je dualezité urcit, jakym zpisobem se bude informovat
vefejnost o volnych pracovnich pozicich. Dle Dudy (2008) se mohou vyuzit zpisoby
inzerce na ufadu prace, vyvésky, e-recruitment, tiskoviny, radio, uchazeci se sami
ptihlaSuji nebo staze. Dalsi moznosti je podle autort Foota a Hooka (2002) naborova

agentura a dle Wiltona (2013) den otevienych dvefi.

1.4 Kariérni rist

Kariéra je postup pracovnika od uplného zacatku, (pfijimaci pohovor) az po dosazeni

vytyCeného cile a uspéchu. (Superkariera: Kariéra jako cesta k seberealizaci, 2021)
Existuje n¢kolik typt profesni kariéry (Gosiorovsky, 2005):

e stala struktura profesni kariéry — v tomto typu ¢lovék zafind profesnim vzdélanim
a pokracuje jim i ve své praci, oboru. Jsou to narocné profese jako napi. l¢kar

¢i pravnik;
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e stala struktura profesni kariéry pfevedena do vykonné fidici funkce — ¢lovék tohoto
typu kariéry zacal své vzdélani v ur¢itém oboru, ale nevénuje se mu. V tomto typu si
nejprve hleda uplatnéni a pak nasleduje stabilizace;

e nestalé struktura profesni kariéry — zde ¢lovek casto méni zaméstnani podle riznych,
ale planovanych situaci napf. zaloZeni rodiny, hypotéka. Tento typ pracovnikd
smétuje k lepSim vysSim pozicim, které jsou 1épe finanéné odménéné;

e diftizni struktura profesni kariéry — tento typ kariéry nema urcity plan. Veskeré zmény
zaméstnani jsou spontanni, fesici aktualni situaci, napf. kde je aktudlné vyssi finanéni

ohodnoceni.

1.5 Sluiebni zakon

Zakon ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru piislusnikii bezpecnostnich sbort (dale jen
,»sluzebni zakon*) urcuje pravni pomeéry fyzickych osob, které v bezpecnostnim sboru
vykonavaji sluzbu statu, jejich odménovani, fizeni ve vécech sluzebniho poméru
a organiza¢ni véci sluzby. Bezpe¢nostnim sborem je Policie Ceské republiky, Hasi¢sky
zédchranny sbor Ceské republiky, Celni sprava Ceské republiky, Vézenska sluzba Ceské
republiky, Bezpe¢nostni informaéni sluzba, Utad pro zahraniéni styky a informace
a Generalni inspekce bezpecnostnich sbort. (Zakon €. 361/2003 Sb.) Sluzebni pomér
vychézi ze zakona ¢. 234/2015 Sb., o statni sluzbé a podléhaji mu zaméstnanci staitem
fizenych organizaci. Mohou to byt nékteré spravni ufady, organy statni spravy

¢i bezpecnostni sbory. (Neni prace jako prace, 2021)

1.5.1 Naroky na prislusnika

Do sluzebniho pomé&ru miize byt piijat statni piisluinik Ceské republiky, ktery spliuje

urcité podminky (Zakon ¢. 361/2003 Sb.):
e musi byt starsi 18 let;
e je bezthonny;

e dosahuje stupné vzdélani, které je stanovené pro ustanovené sluzebni misto;
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e je zdravotnég, osobnostné a fyzicky zptsobily k vykonu sluzby (psychologické testy

u psychologa, fyzické testy);
e je svépravny k pravnim ukonlm;

e je opravnény seznamovat se s utajovanymi informacemi, ma-li byt ustanoven na

sluzebni misto, pro které se tato zptisobilost vyzaduje;

e neni pfisluSnikem politické strany nebo politického hnuti, a jde-li o sluzebni pomér

ptislusnika zpravodajské sluzby, tak ani odborové organizace;

e nevykonava zivnostenskou nebo jinou vydélecnou ¢innost a neni ¢lenem fidicich

nebo kontrolnich orgdnii pravnickych osob, které vykondvaji podnikatelskou ¢innost.

1.5.2 SlozKky sluZebniho prijmu

Sluzebni pfijem (mzdu) pfislusnika tvoii n€kolik slozek (Zékon €. 361/2003 Sb.):
e zakladni tarif,

e piiplatek za vedeni,

e piiplatek za sluzbu v zahranici,

o zvlastni piiplatek,

e piiplatek za sluzbu ve svatek,

e osobni piiplatek,

e odmeéna,

e sluzebni pfijem za sluzbu prescas a

e stabiliza¢ni pfiplatek.
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Tyto slozky sluzebniho ptijmu dle sluZzebniho zédkona jsou vysvétleny nasledné (Zakon

¢.361/2003 Sb.):

e zakladni tarif je pravidelné mési¢né poskytovanou slozkou sluzebniho piijmu, ktera
je stanovena v ¢astkach za stanovenou dobu sluzby. Piislusnik ma narok na zékladni
tarif, ktery je stanoven pro tarifni tfidu danou pro sluzebni misto a sluzebni hodnost,
do niz je ustanoven, a pro tarifni stupen, do kterého je zatfazen. Zakladni tarify jsou

znazornény v tabulce 4.

Tabulka 4 Stupnice zakladnich tarifii pro piislusniky bezpe€nostnich sborti platna od 1. 1. 2020

Stupnice zakladnich tarifi pro pfislusniky bezpeénostnich sbori

Doba | Tarifni Tarifni tfida

praxe | stupeii 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1"
do 3 let 1 19210 20720 22350 24130 26060 28140 30380 32840 35500 38400 41530
do 6 let 2 19890 21450 23140 24980 26970 29140 31480 34020 36780 39800 43040
do 9 let 3 20570 22180 23930 25850 27920 30180 32600 35240 38100 41220 44590
do 12 let 4 21280 | 22980 | 24790 | 26770 | 28910 | 31240 | 33770 | 36500 | 39480 | 42710 | 46210
do 15 let 5 22030 23780 25670 27720 29940 32350 34980 37820 40890 44240 47880
do 18 let 6 22790 24610 26580 28700 31000 33520 36230 39180 42400 45850 49620
do 21 let 7 23590 25470 27510 29720 32120 34710 37540 40590 43920 47530 51430
do 24 let 8 24430 | 26370 | 28490 | 30770 | 33260 | 35970 | 38900 | 42060 | 45510 | 49240 | 53310
do 27 let 9 25290 | 27300 | 29490 | 31880 | 34450 | 37260 | 40300 | 43580 | 47160 | 51040 | 55250
do 30 let 10 26180 28270 30550 33010 35700 38600 41740 45150 48870 52910 57270
do 33 let 1 27110 29290 31640 34210 36980 39980 43270 46800 50650 54830 59360
nalit33 12 28060 30320 32780 35430 38310 41430 44830 48520 52500 56820 61520

Zdroj: Natizeni vlady ¢. 336/2019 Sb.

e priplatek za vedeni je mésicné danou slozkou sluzebniho pfijmu, na niz ma pravo
vedouci pfislusnik. Vyse ptiplatku za vedeni se stanovuje v ramci rozpéti podle fidici

urovné sluzebniho mista a naro¢nosti fidici ¢innosti.

Rozmezi ptiplatku za vedeni je v této vysi pro:

a) teditele bezpecnostniho sboru 10 000 az 14 000 K¢,

b) vedouciho pfislusnika 1. fidici irovn¢ 4 000 az 10 000 K¢&,
¢) vedouciho pfislusnika 2. fidici arovné 2 500 az 7 000 K¢&,
d) vedouciho pfislusnika 3. fidici arovné 1 500 az 4 000 K¢&,

e) vedouciho piislusnika 4. fidici urovné 1 000 az 2 000 K¢&.
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e priplatek za sluzbu v zahrani¢i piislus$i po celou dobu pisobeni pfislusnika
v zahrani€i, ktery je zafazen do zdlohy ¢inné a je vyslan k vykonu sluzby do zahranic¢i

v ramci jednotky mnohonérodnich sil nebo mezinarodnich bezpecnostnich sbort;

o zvlastni priplatek si narokuje pfislusnik, ktery kona sluzbu ve ztizenych a zdravi
Skodlivych pracovnich podminkach. Podminky pro poskytovani tohoto piiplatku
a jeho vyse se fidi nafizenim vlady o podminkach pro poskytovani a vysi zvlastniho
ptiplatku za vykonavéani Cinnosti ve ztizenych a zdravi Skodlivych pracovnich
podminkdach. Ptislusnik, ktery vykonava sluzbu v prosttedi s vysokou mirou ohrozeni
zdravi, jez vyzaduje pouziti izola¢nich dychacich pfistrojli, ma narok na zvlasStni
ptiplatek ve vysi 500 K¢ az 1 500 K¢ mési¢né. Tento pfiplatek nalezi zejména
ptislusnikii s nerovnomérné rozvrzenou dobou sluzby. Pfislusnik vykonavajici sluzbu
spojenou s ochranou zajmu statu, pti nichz mize dojit k ohrozeni zivota ¢i zdravi,
popiipadé k jinym vyznamnym rizikim, nebo sluzbu spojenou s mimotadnou
psychickou zatézi, si mize narokovat zvlastni ptiplatek ve vysi 3 000 K¢ az 6 000 K¢

mésicné v L. skupiné a 1 000 K¢ az 4 000 K¢ ve II. skuping;

e priplatek za sluzbu ve svatek nalezi piislusnikovi za kazdou odpracovanou hodinu
sluzby ve svatek, pokud mu nebylo udé€leno ndhradni volno v dobé 3 kalendainich

meésicl po vykonu sluzby ve svatek;

e osobni priplatek je nenarokovou slozkou sluzebniho piijmu, kterou 1ze ohodnotit
vykon sluzby v nadprimérné kvalité nebo rozsahu. Osobni ptiplatek miize byt dan az

do vyse 60 % zakladniho tarifu ptisluSnika;

¢ odména je udélena ptislusnikovi, jako jednorazové ohodnoceni splnéni mimotadnych
sluzebnich ukold, splnéni neodkladnych sluzebnich ukold za nepfitomného

ptislusnika anebo dosavadni vykon sluzby pfi dovrSeni 50 let véku.

1.5.3 Kazenisky prestupek, kazenisky trest a kazeniské odmény

Kazeniskym pfestupkem je zavinéné jednani, které porusuje sluzebni povinnost, ale nejde
o trestny ¢in nebo o jednéni, které ma znaky prestupku nebo jiného spravniho prestupku.
Za takové jednani se povazuje 1 dosahovani nedostatecnych vysledkli ve vykonu sluzby

uvedené v zaveru sluzebniho posudku. (Zakon ¢. 361/2003 Sb.)
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Pokud jsou splnény urcité podminky, mize byt za kazensky ptrestupek ptislusnika ulozen
sluzebnim funkciondfem kazenisky trest. Kézeniskym trestem je uvaleni néjakého
omezeni, Gjmy nebo ztraty, jimz se bezpecnostni sbor snazi vymahat dodrzovani sluzebni

kazn¢. Prislusnikovi se uklada kazensky trest v této formé (Zakon ¢. 361/2003 Sb.):
e pisemné napomenuti,

e snizeni zékladniho tarifu az o 25 % na dobu nejvyse 3 mésict,

e odnéti sluzebni medaile,

e odnéti sluzebni hodnosti,

e pokuta,

e propadnuti véci,

e zakaz ¢innosti.

Dle sluzebniho zékona Ize kazeiiské tresty (pokuta, propadnuti véci, zékaz ¢innosti) ulozit
pouze za jednani, které méa znaky pfestupku. UrCitym opakem kazenskych tresti jsou
kazeniské odmény. Kézeniskou odménu uréi sluzebni funkcionaf piislusnikovi za
projeveni osobni udatnosti nebo za splnéni mimofadné vyznamného sluzebniho tkolu
anebo za ucelem ocenéni ptikladného plnéni sluzebnich povinnosti. Za piikladné plnéni
sluzebnich povinnosti se povazuje téz opakované dosahovani vynikajicich vysledkt ve
vykonu sluzby uvedené v zavéru sluzebniho posudku. Zakon o sluzebnim poméru urcuje

nasledujici kazenské odmény:
e pisemna pochvala,
e pengzity nebo vécny dar,

e udéleni sluzebni medaile.

1.5.4 Ozdravné pobyty

Ptislusnik, jehoz sluzebni pomér byl dlouhy alespon 15 let, si miiZe narokovat ozdravny

pobyt k upevnéni télesného a dusevniho zdravi v nepietrzité délce 14 dnl v kalendainim
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roce. Rozhodnou dobou pro narokovani ozdravného pobytu je doba trvani sluzebniho
poméru a doba trvani sluzebniho poméru vojdka z povolani. Ozdravny pobyt se
uskuteciiuje formou lazenské, 1écebné rehabilitacni péce nebo télesnych rehabilitacnich
aktivit. Organizaci a veSkeré ndklady na ozdravny pobyt hradi pfislusnikovi bezpe¢nostni
sbor. U¢ast na ozdravném pobytu se povazuje za dobu sluzby v rozsahu, ktery pfipada na

2 tydny pii rovhomérném rozvrzeni doby sluzby. (Zékon ¢. 361/2003 Sb.)

1.5.5 Naturalni naleZitosti a zvlastni pozitky

Dle sluzebniho zékona § 135a, je umoznéno, aby feditel bezpe¢nostniho sboru stanovil
sluzebnim ptedpisem, ze ptisluSnikiim je mozné ptiznat naborovy prispévek — musi vSak
byt splnéna ur¢itd podminka, Ze je to nezbytné pro zajisténi obsazenosti volnych
sluzebnich mist. Néborovy piispévek miize byt poskytnut v rozsahu 30 000 K¢ az
150 000 K¢. Skute¢nou vysi urcuje feditel bezpe¢nostniho sboru sluzebnim piedpisem,
na zékladé vyhodnoceni obtiznosti obsazovani sluzebnich mist. Naborovy ptispévek je
udélen po Sesti mésicni zkusebni dobé sluzebniho poméru, ale zaroven nesmi byt udélen
déle nez po roce sluzby. Dalsi podminkou je, ze prislusnikovi nebyl v minulosti ndborovy
ptispévek pfiznan. Pfislusnik je povinen zlstat ve sluzebnim poméru po dobu 6 let.

(Zakon €. 361/2003 Sb.)

SluZebni stejnokroj udéluje bezpecnostni sbor svym piislusnikiim v naturalni podobé.
Jiny odév a obuv, ktery piisluSnik musi uzivat pfi vykonu sluzby, je davan bud’
v naturdlni podobé, nebo formou nahrady v penézich. Sluzebni vystroj se poskytne
pfislusnikovi na zacatku sluzebniho poméru. Pfi trvani sluzebniho poméru, si muize
narokovat soucastky uréené k obméné¢ a doplnéni sluzebni vystroje a na sluzby spojené

s udrzbou sluzebni vystroje. (Zakon ¢. 361/2003 Sb.)

Naturdlni vystrojovani je pro laika pomérné slozity proces, ktery je u Hasi¢ského
zachranného sboru Ceské republiky (dale jen ,,HZS CR*) upraven v celé fadé pokyn.
Jedna se o pokyny generalniho feditele, ale rovnéz 1 interni pokyny krajského feditele

HZS.

Pravidla pro pouzivani a noSeni sluzebnich stejnokroji pfisluSniky a ptisluSnicemi
HZS CR upravuje pokyn vydany generdlnim feditelem. V ném mimo jiné¢ nalezneme

povinnosti pfislusnikii a sluzebnich funkcionafi, vyjimky a tlevy v noSeni sluzebniho
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stejnokroje a také noSeni sluzebniho stejnokroje  byvalym  pfisluSnikem
HZS CR. (MV — GR HZS CR, 2016) Poskytovani naturélnich naleZitosti pro vykon
sluzby piislusnikit HZS CR upravuje jednotny postup vydany generalnim feditelstvim
(dale jen ,,GR®). Zde je uvedeno, kdo a za jakych podminek ma nirok na naturalni
nalezitosti, normy a kategorie, do kterych se pfislusnik zarazuje a podle kterych se
vystrojuje, a také problematika osobniho konta. Resen je i narok na naturalie po skonéeni
sluzebniho poméru. (MV — GR HZS CR, 2013) Jednotlivé denni limity bodd, na které ma
pfislusnik narok a tedy i celkové ro¢ni limity, jsou upraveny v aktudlnim pokynu
generdlniho feditele. V tomto pokynu je feSena ivyplacena nadhrada za naturdlni
nalezitosti v penézich. (MV — GR HZS CR, 2018) Zivotnost jednotlivych vystrojnich
soudastek je feSena v pokynu generalniho feditele HZS CR zroku 2019, ktery se
pravidelné aktualizuje. V tomto pokynu je zminén i pocet kusii pfi prvnim vystrojeni
a aktudlni pocet bodl, pomoci kterych je jednotlivd soucéstka ohodnocena.

(MV — GR HZS CR, 2019)

Za zminku stoji pokyn feditele HZS Jihoceského kraje (déle jen ,,HZS Jck*), ktery
upravuje poskytovani naturdlnich nélezitosti potfebnych pro vykon sluzby u ptislusnikti
HZS J¢k. V ptiloze tohoto pokynu je vypsané zarazeni ptislusnikll do vystrojnich norem
a kategorii podle toho, na jakém sluzebnim misté je zafazen. Zde si mlze konkrétni
pfislusnik najit vystrojni normu a kategorii, do které spada. V ndvaznosti na pokyny vyse
uvedené pak mize dohledat, na kolik bodii ma narok a co si za né¢ mize z vystrojnich

soucastek poridit. (HZS Jck, 2021)

1.5.6 Odchodné

Pii ukonceni sluzebniho poméru vznikéd pfisluSnikovi narok na jednorazové penézité
vysluhové odchodné. Narok na toto odchodné vznikne pfislusnikovi, paklize jeho
sluzebni pomér trval alesponn 6 let a skoncil uplynutim doby urcité, uplynutim
kalendéiniho roku, v némz ptislusnik dosahl véku 65 let, zruSenim sluzebniho poméru ve
zkusebni dobé nebo propusténim (s vyjimkami). Vypocet odchodného je roven jednomu
mésicnimu sluzebnimu piijmu a za kazdy nasledujici ukonceny rok sluzebniho poméru
se zvySuje o jednu tfetinu tohoto piijmu. Nejvyssi vyméra odchodného €ini Sestinasobek

mésicniho sluzebniho piijmu. (Zakon ¢. 361/2003 Sb.)
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1.5.7 Vysluhovy prispévek

Vysluhovy ptispévek je jednim z klicovych vysluhovych narokl poskytovany byvalému
ptislusnikovi po ukonceni sluzebniho poméru. Vysluhovy piispévek se poskytuje za
splnéni urcitych stanovenych podminek. Je pravidelnym finanénim narokem piislusnika
souvisejicim se skoncenim sluzebniho poméru. Vysluhovy pfispévek je vazan na
podminku trvani sluzebniho poméru alespont 15 let. Zakladni vyméra vysluhového
ptispévku €ini za 15 let sluzby 20 % hrubého mési¢niho sluzebniho piijmu, a dale se
zvySuje kazdy dal$i ukonceny rok sluzby o 3 % hrubého mési¢niho sluzebniho piijmu.
Od dvacatého prvniho a kazdého dalsiho ukoncen¢ho roku sluzby o 2 % hrubého
mésicniho sluzebniho piijmu a za dvacaty Sesty a kazdy dal§i ukonceny rok sluzby

0 1 % hrubého mésicniho sluzebniho ptijmu. (Zakon ¢. 361/2003 Sb.)

1.6 Kolektivni dohoda a Fond kulturnich a socidlnich potieb

Kolektivni dohoda je uzavirana s bezpecnostnim sborem za ucelem zlepSeni podminek
vykonu sluzby pfislusnik a zlepSeni zdravotnich, socialnich a kulturnich podminek.
Jménem pfislusnikti mize odborovy organ tuto dohodu uzavfit. (Zakon ¢. 361/2003 Sb.)
Ztizovatelem Fondu kulturnich a socidlnich potieb (dale jen ,,FKSP*) je zamé&stnavatel,
ale pouze v ptipadech, ze je organizacni slozkou statu nebo ptispévkovou organizaci.
Cilem je poskytovani ptispévkill a benefiti zaméstnanciim. Poskytnuti téchto ptispevkl
neni pravné narokovatelné. (Co to je FKSP?, 2021) Kolektivni dohoda a FKSP vede ke
zlepSeni zdravotnich, socidlnich a kulturnich podminek pfislusnikti a obsahuje nékolik
asti. Cast 3 upravuje sluzebni pifjem a plat. Jsou zde zminény odmény k Zivotnim
jubileim a pii skoneni pracovniho poméru. Tyto odmény se vyplaceji jako ocenéni

pracovnich zasluh zaméstnance u téchto ptilezitosti:

e dovrSeni 50 let véku,

e prvni skoneni pracovniho poméru po piiznani III. stupné invalidity.

Tyto odmény lze poskytnout pfi celkové dobé zaméestnani do 10 let az ve vysi 3 000 K¢,
od 10 do 20 let az ve vysi 4 000 K¢ a nad 20 let az ve vysi 5 000 K¢&. (HZS J¢k, 2020a)
V casti 4 této dohody, jsou stanoveny socidlni podminky pfislusnikii a zaméstnanct
(dale jen ,,zaméstnanci®). Je zde upraveno zavodni stravovani, které je zajiSténo

organizaci a stravenkou v hodnoté 70 K¢. (HZS J¢k, 2020a) Z FKSP lze pftispivat
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zaméstnancim na zavodni stravovani, podle zvlaStniho pravniho piedpisu vyhlasky
Ministerstva financi ¢. 430/2001 Sb. o ndkladech na stravovani a jejich uhradé
v organizacnich slozkach statu a statnich ptispévkovych organizacich az do vyse 55 % ze
svého rozpoctu. Piispévek organizace ¢ini 11 K&, prispévek z FKSP ¢ini 42 K¢
a zaméstnanec si prispiva (srazkou ze mzdy) 17 K¢&. (HZS JEk, 2020b) Dale je
v Kolektivni dohod¢ 2020 uvedeno, Ze organizace umozni piislusnikiim zafazenym na
denni sméné fyzickou pfipravu, rehabilitaci a rekondi¢ni program v ramci pracovni doby

v rozsahu 2 hodin tydné. (HZS J¢k, 2020a)

V Zasadach pro pouzivani FKSP v ¢lanku 4 jsou uvedeny dalsi benefity, které maji
pfislusnici HZS. Z fondu lze pfispivat na ndklady a na provoz kulturnich, rekreacnich
zafizeni, sportovnich a t€lovychovnych zatizeni, rehabilita¢nich zafizeni v¢etné masazi
a zafizeni pro zajmovou ¢innost organizacnich slozek statu, a to v rozsahu v jakém jsou
vyuzivany. Dale l1ze pfispét na provoz autobusu, pokud je vyuZzivan pro potieby zafizeni
slouzici kulturnimu a socidlnimu rozvoji zaméstnancii. Rovnéz na preventivni péci na
useku dentalni hygieny a zubni prevenci poskytované dentdlni hygienistkou a na
vybaveni pro sportovni a zdjmovou ¢innost, které je pijéovano zaméstnanciim. (HZS J¢k,
2020b) Clanek 6 upravuje podminky Zaptijéky na bytové tgely. Kazdému pislusnikovi
a zaméstnanci Ize z fondu poskytnout zaptijcku az do vyse (HZS Jck, 2020b):

e 120000 K¢ — na potizeni domu nebo bytu do vlastnictvi nebo spoluvlastnictvi pro
vlastni bydleni, na sloZeni ¢lenského podilu na druzstevni byt pro vlastni bydleni a na
provedeni zmény stavby domu nebo bytu, ktery zaméstnanec uziva;

e 60 000 K¢ — na koupi bytového zatizeni (lze zahrnout i mensi opravy bytu);

e na nesplaceny ziistatek zapujcky z fondu na bytové ucely poskytnuté pfedchozim
zaméstnavatelem a na nesplaceny zlstatek zaptijcky z FKSP na bytové ticely manzela

(manzelky).

Zapujcky prostiednictvim fondu jsou bezurocné a kazda zapujcka je splatna do 10 let od

uzavieni smlouvy. Minimalni splatka zaptjcky je (HZS J¢k, 2020b):

e 2000 K¢ mésicné pti zapiijcce nad 60 000 K¢,
e 1100 K¢ mésicné pti zapijcce do vyse 60 000 K¢.
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Z fondu lze poskytnout jednordzovou socialni vypomoc zaméstnanclim, popi. jejich
nejblizSim pozlstalym, v mimofadné zavaznych ptipadech a pfi feSeni tizivych nebo
neoCekavanych situaci. Socidlni vypomoc muze cCinit nejvyse 15000 K¢, v piipade
postizeni zivelni pohromou, ekologickou nebo primyslovou havarii na Gzemich, na
kterych byl vyhlasen nouzovy stav, nejvyse 30 000 K¢. Na zaklad€ pisemné smlouvy lze
zaméstnancim poskytnout k preklenuti tizivé financni situace bezro¢nou zapijcku
nejvyse 20 000 K¢&, se splatnosti 5 let, od uzavieni smlouvy. (HZS J&k, 2020b) Clanek
9 upravuje kulturu, télovychovu a sport. Z fondu je mozné ptispivat zaméstnanci a jejich

rodinnym pfislusnikiim na tyto ¢innosti (HZS J¢k, 2020b):

e vstupenky na kulturni, té¢lovychovné a sportovni akce a na dopravu na tyto akce, a to
az do vyse 70 % ceny;

e néklady na kulturni, t€lovychovné a sportovni akce pofddané organizacni slozkou
statu az do vyse 100 % ceny;

e umélecké, jazykové a zajmové vzdélavani, které neni odbornym rozvojem,
prohlubovanim vzdélani nebo kvalifikace, soustavnym vzdélanim nebo

zdokonalovanim odborné zptisobilosti zaméstnance.

Podle ¢lanku 12 1ze z fondu FKSP poskytovat i rtizné dary. Pti dovrSeni urc¢itého poctu

odbéru krve nebo pracovniho a zivotniho vyroci (HZS J¢k, 2020b):

e za mimotadnou aktivitu ve prospéch zaméstnavatele pii poskytnuti osobni pomoci pii
pozaru, zivelni uddlosti a pfi jinych mimofadnych piipadech, za aktivitu
humanitarniho a socidlniho charakteru a za péci o zaméstnance a jejich rodinné
ptislusniky;

e pii pracovnich vyrocich 20 let vykonu prace a kazdych dalSich 5 let u HZS J¢k
darkovy poukaz v hodnoté 2 000 K¢, jako nepenézni dar a k tomu penézni dar
v hodnoté 5 000 K¢;

e pfii zivotnim vyro¢i 50 let a kazdych dalSich 5 let penézni dar ve vysi 5 000 K¢;

e bezpiispévkovym darciim krve pii dosazeni 10 odbért a kazdych dal$ich 10 odbéra

dar 2 000 K¢.
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1.7 Organizacni struktura HZS Jck

Hasiésky zachranny sbor Jihoéeského kraje je soucasti HZS CR. Ma sviij organizaéni fad,
dle kterého se musi jednotliva oddé€leni a pracovisté fidit. Celkoveé se HZS J¢k Cleni na
feditelstvi, izemni odbory a jednotky HZS kraje. V cele stoji krajsky feditel. Krajské
feditelstvi se vnitin€ ¢leni na kancelaf krajského feditele, usek prevence a civilni nouzové
pfipravenosti, usek integrované¢ho zachranného systému (dale jen ,,IZS*) a operacniho
fizeni, Gsek ekonomiky, pracovisté interniho auditu, pracovisté kontroly a tiskovy mluv¢i.

HZS J¢k je dale rozdéleno na sedm tzemnich odbori. (HZS J¢k, 2015)
Dale bude uvedeno organizac¢ni ¢lenéni krajského feditelstvi a naplné prace oddéleni.

Kancelar krajského reditele — tato kancelar se ¢leni na oddélent pravni a organizacni,
které zabezpeCuje pravni agendu HZS J¢k. Rovnéz zpracovava navrhy smluv, vede
postovni agendu, zabezpecuje ochranu utajovanych informaci a bezpecnostni ochranu
arealu a také kontroluje dodrzovani spisového fadu a chod podatelny a spisovny. Déle se
Cleni na pracoviste personalni a prace a mzdy (dale jen ,,PaM*). Toto pracovisté zajistuje
personalni agendu, vzdélavaci a odbornou pfipravu zaméstnancii, zpracovava mzdovou
agendu a systematizaci sluZzebnich a pracovnich mist u HZS J¢k, zabezpecuje realizaci
platové politiky a také organizuje vstupni psychologické vySetteni a lékatské prohlidky.
Soucasti kancelafe krajského teditele je psychologické pracoviste, které zabezpecuje
posttraumatickou pééi prislusnikiim HZS CR. Poskytuje i psychosocialni pomoc obétem
mimotadnych udalosti. V této souvislosti se zfizuje tym posttraumatické péce, ktery miize
velitel zdsahu pozadovat na misto mimotfadné udalosti pfes Operacni a informacni
stiedisko HZS J¢k. V tymu posttraumatické péce je psycholog a ¢lenové, kteti vykonavaji
tuto ¢innost dobrovolng. Dtlezitou ¢innosti psychologického pracoviste je psychologické

vySetfeni uchazec¢ii o zaméstnani u HZS J¢k. (HZS J¢k, 2015)

Usek prevence a civilni nouzové p¥ipravenosti se déli na oddéleni stavebni prevence,
kontrolni cinnosti a zjistovani pricin vzniku poZaru. Tento Uisek zabezpecuje vykon statni
spravy v oblasti pozarnich ochrany, podili se na odborné ptipravé hasic¢l a preventivné
vychovné Cinnosti. Zabezpecuje posuzovani podkladi pro vydani rozhodnuti v oblastech
projektové dokumentace stavby ¢i zmény uzivani stavby. Ovéiuje dodrzeni podminek
pozéarni bezpecnosti staveb, schvaluje posouzeni pozarniho nebezpeci ¢innosti s vysokym
pozarnim nebezpecim, vykonava statni spravu na Useku prevence zavaznych havarii

v oblasti své plisobnosti a vykonava statni pozarni dozor, projednava piestupky a spravni
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delikty na useku pozarni ochrany a zjiSt'uje pficiny pozarti a okolnosti majicich vliv na
$iteni pozaru pii éemz spolupracuje s Policii CR. Pod tento tisek spada i oddéleni ochrany
obyvatelstva, které usmériiuje obsah a zaméfeni ptipravy obyvatelstva k sebeochrané
a vzijemné pomoci, stanovuje zdsady varovani, informovani, ukryti, monitorovani,
dekontaminace, nouzového pieziti, evakuace, individualni ochrany obyvatelstva v kraji
a hospodafeni s materidlem civilni ochrany. Dale navrhuje opatfeni k ochrané
obyvatelstva pfi pouziti chemickych, biologickych, radiologickych a jadernych zbrani,
latek a prostiedkit ve spolupraci sIZS. ZabezpeCuje také organizaci a koordinaci
humanitarni pomoci, podili se na ¢innosti krizového Stabu kraje a vykonéava statni spravu
na useku prevence zavaznych havarii v oblasti své pisobnosti. Tretim odd€lenim je
oddeleni krizového 7izeni, které zabezpeCuje zpracovani krizového planu kraje
a krizového planu obce s rozsitenou pisobnosti, zpracovava havarijni plany kraje a vn&;jsi
havarijni plany a plan krizové ptipravenosti HZS J¢k. Piipravuje a usmériiuje zpracovani
podkladi pro bezpecnostni radu kraje a bezpecnostni radu obce s rozsifenou plisobnosti,
podili se na ¢innosti krizového $tabu kraje, vykonava kontrolu v oblasti krizového fizeni
a vykonava statni spravu na useku prevence zavaznych havarii v oblasti své plisobnosti.
Seznamuje obce a pravnické nebo fyzické osoby na jejich zaddost s charakterem mozného
ohroZeni, s pfipravenymi krizovymi opatfenimi a se zplUsobem jejich provedeni.

(HZS J&k, 2015)

Usek IZS a operaéniho Fizeni se v prvé fadé déli na oddéleni 1ZS a sluzeb, které
zpracovava podklady pro koncepci pozarni ochrany kraje, rocni zpravu o stavu pozarni
ochrany kraje, pozarni poplachovy plan kraje, poplachovy plan IZS kraje, havarijni plan,
vnéjsi havarijni plan a krizovy plan kraje, podili se na ptipravé pro jednani bezpecnostni
rady a krizového S$tdbu kraje. Dale zpracovava navrhy na plosné rozmisténi jednotek
pozéarni ochrany (dale jen ,,PO*) v kraji, organizuje odbornou piipravu ptislusniktt HZS
J¢k a velitelil a strojniki jednotek sborti dobrovolnych hasict obci, vede piehled jednotek
PO  vkraji, vykonavd  stditni pozdrni dozor  kontrolou  pfipravenosti
a akceschopnosti jednotek PO, podili se na organizaci a koordinaci humanitarni pomoci,
zabezpeCuje akceschopnost pozarni techniky. Dale do tohoto useku patii oddéleni
Krajského operacniho a informacniho strediska (dale jen , KOPIS®) zabezpecujici
soucinnost KOPIS a operacnich stfedisek slozek IZS. Rovnéz KOPIS zajistuje
soucinnost slozek IZS v opera¢nim fizeni, pfijimé a vyhodnocuje informace o pozarech

a jinych mimofadnych udélostech, vysila sily a prosttedky jednotek PO a slozek 1ZS,
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vyhodnocuje tidaje o pozarech a provadi varovani a vyrozuméni obyvatelstva. Poslednim
oddélenim tohoto useku je oddeleni komunikacnich a informacnich systému, které
zabezpecuje provoz linkovych a radiovych pfenosovych prostiedkli a zafizeni systému
varovani a vyrozuméni, zajiStuje provoz informacnich systémil, vypocetni techniky

a aktualizaci programového vybaveni HZS kraje. (HZS J¢k, 2015)

Usek ekonomiky se d&li na oddéleni financni, ktery sestavuje navrh rozpoétu HZS Jek,
fidi a usmérnuje hospodafeni s rozpoCtovymi prostiedky, zpracovava analyzy
hospodateni a podklady pro statni zdvéreny ucet, vykondva funkci uctarny, vede ucetni
evidenci, zpracovava statistické vykazy, vede pokladnu HZS J¢k, zabezpecuje vyplatu
platl ptislusnikiim a zaméstnancim. DalSim oddelenim je provozni a spravy majetku,
které pofizuje majetek a obméiuje jej, vede evidenci majetku a zdsob, fidi skladové
zasobovani, podili se na realizaci inventarizaci majetku a zavazkd, podili se na
zabezpeceni kol v oblasti hospodaiskych opatieni pro krizové stavy, vede evidenci
pohotovostnich zasob, zpracovava dokumentaci v rdmci programového financovani a fidi

investi¢ni Cinnost. (HZS J¢k, 2015)

Pracovisté interniho auditu zajistuje vykonani auditii a jejich vyhodnoceni, vykondva
mimofadné interni audity na zakladé povéereni krajského teditele, €astni se zahdjeni
kontrolnich akci provadénych nadiizenymi a vné&j$imi kontrolnimi organy, zpracovava
zpravy o vysledcich finan¢nich kontrol pro potieby Ministerstva financi CR

a Ministerstva vnitra CR, zpracovava analyzu rizik HZS Jek. (HZS J&k, 2015)

Pracovisté kontroly zpracovava ro¢ni pladn hlavnich kontrolnich tkold HZS J¢k,
metodicky fidi kontroly odbornych pracovist vykonavané v ramci HZS J¢k, vykonava
kontroly v ramci planu kontrolni ¢innosti a mimofadné kontroly na zakladé povétfeni
krajského teditele, kontroluje dodrzovéani pravnich pfedpist a internich akti fizeni, vede

agendu stiznosti a petic adresovanych krajskému tediteli. (HZS J¢k, 2015)

Tiskovy mluvéi zajistuje agendu stykl s vefejnosti, informaci a mezinarodnich styk,
podili se na organizaci preventivnhé vychovné cinnosti a na pfipravé podkladi

pfi sestavovani rozpoctu a jeho Cerpani v oblasti své plisobnosti. (HZS J¢k, 2015)

Rozdé€leni uzemnich odbori JEk je podle mést, ve kterém sidli. HZS J¢k méa tzemni odbor
v Ceskych Budgjovicich, v Ceské Krumlové, v Jindfichové Hradci, v Pisku,

v Prachaticich, ve Strakonicich a v Tabote. Tyto uzemni odbory v rdmci své plsobnosti
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na useku PO vykonavaji statni pozarni dozor, zpracovavaji navrh pozarniho
poplachového planu spravovaného Uzemi, navrh zdroji vody pro haSeni pozard,
odpovidaji za pfipravenost a akceschopnost jednotek a daném uzemi, organizuji
provéiovaci a takticka cviceni jednotek PO a dalsi. V ¢ele uzemniho odboru stoji feditel

daného izemniho odboru. (HZS J¢k, 2015)
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2 CIL PRACE A VYZKUMNE OTAZKY
2.1 (il prace
Cilem préce je:

1) Analyzovat stavajici motivacni a stimula¢ni systém piislusniki HZS.

2) Navrhnout ptipadné zmény v oblasti motivovani a stimulovani piislusniki HZS.

2.2  Vyzkumna otdzky
Vyzkumné otazky jsou poloZeny nasledovné:

1) Jsou ptislusnici spokojeni s finanénim odménovanim?

2) Ptedpisy pro motivovani a stimulovani pfisluSniki HZS jsou dostate¢né?
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3 METODIKA

Pii psani diplomové prace bylo vyuzito literarnich zdrojii a reSer$i. Jednalo se o sbér
literarnich publikaci od uznavanych ceskych, ale i zahrani¢nich autorG. Dale byl
predstaven sluzebni zdkon, kolektivni dohoda a FKSP, ze kterych se musi pfi motivaci

pfislusnikii vychazet. Teoretickd ¢ast byla vychodiskem pro vyzkumnou ¢ést.

Pro vyzkumnou ¢ast byla pouzita metoda sbéru dat pomoci dotaznikového Setfeni
a metoda strukturovanych rozhovorid. Predev§im z divodu aktudlni pandemické situace
ohledné viru SARS-CoV-2 bylo zvoleno dotaznikové Setfeni pro piislusniky denni smény
a pro vyjezdové hasice byl pouzit strukturovany rozhovor. Pfi vytvéafeni otazek byli
oporou literarni zdroje, platnd legislativa a interni pokyny nafizené Generdlnim
feditelstvim HZS CR nebo Krajskym feditelstvim HZS J¢k. Zarovei bylo vyuZito

osobnich znalosti a zkuSenosti této problematiky.

Pomoci internetového on-line portalu survio.com byl vytvoten cileny dotaznik pouze pro
pfislusniky denni smény. Diky nashromazdénym pracovnim kontaktim, byl rozeslan ze
sluzebniho e-mailu odkaz, s vyplnénim zcela anonymniho dotazniku, ktery je znazornén
v Ptiloze A. Dotaznik byl rozeslan ze sluzebniho e-mailu zdmérné, pro vétsi
divéryhodnost a vahu celé problematiky. Osloveni byli pfisluSnici s rovnomérné
rozvrzenou dobou sluzby, tedy pfislusnici denni smény, jejichz pracovni doba je od
pondéli do patku 7,5 hod denn€. Celkem bylo osloveno 62 respondentt, ktefi maji misto
sluzebniho plsobeni v JihoCeském kraji. Dotazovani jsou zafazeni v platové tabulce
tarifnich tfid 6 az 9 s hodnostmi od nadprapor¢ikii az po plukovniky. Osloveni byli
pfislusnici z oddéleni ochrany a piipravy obyvatelstva, krizového fizeni, stavebni
prevence, kontrolni ¢innosti a zjiStovani pficin pozaru, informacnich a komunikacnich
systémt, integrovaného zachranného systému a fizeni jednotek pozarni ochrany,
personalniho a PaM, organizacni, pracovisté pravni, psychologické, interniho auditu
a kontroly, pracovi§té IZS a sluzeb uzemniho odboru Ceské Budgjovice a velitelé stanic
z Ceskych Budgjovic, Tyna nad Vltavou, Suchého Vrbného a Trhovych Svint. Zamémg
nebyli osloveni vedouci sluzebni funkcionati HZS J¢k, jako jsou feditel uizemniho odboru

Ceské Budgjovice, naméstci a krajsky feditel.

S ptislusniky s nerovhomérné rozvrzenou dobou sluzby, tedy vyjezdovymi hasici, byl
veden strukturovany rozhovor. Protoze vétSina nema ve sluzbé piistup k pocitaci a také

nemaji sluzebni e-mail, na ktery by jim byl dotaznik zaslan, bylo pfistoupeno k této
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metod€. Rozhovor byl veden s hasici, strojniky, techniky, veliteli druzstev a veliteli Cet,
ktefi spadaji do tarifnich tfid 3 az 6. Z diivodu aktudlni pandemické situace a rovnéz
z divodu internich bezpecnostnich opatfeni byl proveden strukturovany rozhovor
s 10 ptislusniky. Pfi rozhovoru byly vyjezdovymi hasi¢im polozeny stejné otazky, jako
pfislusnikiim denni smény v dotaznikovém Setfeni. Byly jim umoznény i stejné odpovédi,

aby bylo mozné tyto dvé skupiny porovnat.

V uvodu dotazniku byl respondentim sdélen divod dotaznikového Setieni. Nasledoval
dotaznik, ktery se sklada z 20 otdzek s moznosti pouze jedné odpovédi. VSechny otazky
byly uzaviené a povinné, tedy nebylo mozné si vybrat vice odpoveédi nebo nékterou
z otazek preskocit. Formulace otdzek byla jednoduchd a strucnd. Vysledky byly
napomocné pro zodpovézeni vyzkumnych otdzek a byly zaméfeny na spokojenost
s motivacnim systémem organizace. Otazky ve strukturovaném rozhovoru byly polozeny
témet totozné jako v dotaznicich. U nékterych otazek muselo dojit k jejich drobnému

pfizplsobeni pro zohlednéni povolani vyjezdového hasice.

Respondenti méli na vyplnéni 10 kalendainich dni. Po ukonceni tohoto terminu byly
sebrany a zanalyzovany vysledky dat. Vracenych dotaznikli bylo 30, tedy témct
50% navratnost. Mnoho zaméstnancti pracuje z domova a tesi diilezité pracovni tkoly.
Vzhledem k véts$i naro¢nosti pracovat z domova nemuseli mit dostatek ¢asu na vyplnéni.
ohledn¢ viru SARS-CoV-2. Pfislusnici v dne$ni dob¢ fesi ukoly vyplyvajici z vyhlaseni

nouzového stavu a vyplilovani dotazniki je pro né€ v soucasnosti druhotadé.

Kazda otdzka z dotaznikového Setfeni a strukturovanych rozhovord je vyhodnocena
jednotlivé prostfednictvim piehlednych grafi v programu Microsoft Office Excel. Pro
prehlednéjsi zndzornéni vysledkd obou skupin respondentd jsou grafy vyhodnoceny
sloupcovité tak, aby byly jednotlivé rozdily 1épe porovnatelné. Pod kazdou otdzkou jsou
uvedeny jednotlivé moznosti odpovédi. Dale je znazornén sloupcovy graf, zobrazujici
odpovédi ptislusnikd denni smény s rovnomérné rozvrzenou dobou sluzby v porovnani
s odpovéd'mi vyjezdovych hasi¢ii s nerovnomérné rozvrzenou dobou sluzby. Tento
postup je zvolen pro ptehledné vyhodnoceni nashromazdénych dat. Data ve sloupcovych

grafech jsou udavéana v procentech.

Z vysledku dotaznikového Setfeni a strukturovanych rozhovorti budou zodpovézeny

vyzkumné otazky a bude zanalyzovan stavajici motivacni a stimula¢ni systém. V posledni
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fad¢ budou navrzeny pfipadné zmény v oblasti motivovani a stimulovani ptislusnikt

HZS.
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4 VYSLEDKY

Vysledky z dotaznikového Setieni u piislusnikii denni smény a ze strukturovanych

rozhovori s profesionalnimi hasici jsou znazornény v piehlednych obrazcich nize.
Otazka 1: Pohlavi

Moznosti odpovédi:
a) muz

b) Zena

Na obrazku 4 je porovnani pohlavi ptislusnikda.

100%
90%
80%

70%

63%

60%

50% = muz
40% E 7ena
30%
20%

10%
0%

0%
prislusnici denni smény vyjezdovi hasidi

Obrazek 4 Pohlavi piislusnikt
Zdroj: vlastni vyzkum

Z ptislusnik denni smény dotaznik zodpoveédélo 63 % muzt a 37 % zen. U vyjezdovych

hasicl pracuji pouze muzi.
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Otazka 2: Vék

Moznosti odpovédi:
a) 18az30 let

b) 31 az40 let

c) 41az50 let

d) 51 avice

Na obrazku 5 je porovnani véku ptislusnikti u HZS J¢k.

100%
90%
80%
70%

60%

50% Vs v 7 . ’
50% m pfislusnici denni
smény

40% 37% 37%

30% m vyjezdovi hasici
20%

20% 17%

10%

v =

18-30 let 31-40let 41-50 let 51 let avice

Obrazek 5 Vek prislugnikia
Zdroj: vlastni vyzkum

Z ptislusnikli denni smény jsou nejméné zameéstnani lidé do 30 let, je jich pouze 10 %.
Nasledné jsou rovnomérné rozlozeny dvé vékové kategorie ato 31 az40 leta41 az 50 let.
Ob¢ skupiny maji stejny podil 37 %. Ve véku 51 let a vice je zaméstnano 17 %.
U vyjezdovych hasi¢li ma nejvétsi zastoupeni tedy 50 % nejmladsi vékova kategorie
v rozmezi 18 az 30 let. Déle jsou rovnomérné rozlozeny veékové skupiny 31 az 40 let
a4l az 50 let po 20 %. Nejmensi pocetnou skupinou je nejstar§i veékova skupina

ato 10 %.
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Otazka 3: Jak dlouho jste zaméstnan/a u HZS J¢k?
Moznosti odpovédi:

a) 0az3let

b) 4az 15 let
c) 16az30 let
d) 31 letavice

Na obrazku 6 je porovnani délky zaméstnani ptislusniki u HZS J¢k.
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40%
30%

30%
20%

20%

7%

10%

o IR

0-3let 4-15let 16-30 let 31 let avice

Obrazek 6 Délka zaméstnani ptislusnikt u HZS J¢k
Zdroj: vlastni vyzkum

Ptislusnici denni smény maji nejdelsi dobu plisobeni v rozmezi 16 az 30 let a to ze 47 %.
Dale v délce zaméstnani 4 az 15 let ze 43 %, nasleduje kategorie 0 az 3 roky ze 7 %
a nejméné zde pracuji 31 let a vice ze 3 %. Vyjezdovi hasici jsou nejdéle zaméestnani
v rozmezi 16 az 30 let a to ze 40 %. Nasleduje doba ptsobeni v délce 4 az 15 let v poméru
30 %. Do 3 let je zaméstnano 20 % vyjezdovych hasicli a pouze 10 % z nich piisobi

u HZS J¢k 31 let a vice.
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Otazka 4: Proc jste se rozhodl/a pracovat u HZS?

Moznosti odpovédi:

a) finan¢ni ohodnoceni

b) prestizni zaméstnani

c) prani pomahat a ochranovat

d) socidlni jistoty

Na obrazku 7 jsou porovnany ditvody zaméstnani prislusniki u HZS.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Dtivodem zaméstnani u piislusnikit denni smény je nejvice (z 37 %) prestizZ zaméstnani,
dale je to z 27 % prani pomdahat a ochraiiovat. Divod socidlni jistoty si zvolilo 23 %
respondentli a finanéni ohodnoceni 13 %. Vyjezdovi hasi¢i maji nejvice uvedeno jako
diivod zaméstnani (z 60 %) pfani pomahat a ochranovat. DalSich 20 % z nich uvedlo

socialni jistoty. Stejné zastoupeni z 10 % maji kategorie financni ohodnoceni a prestizni

zameéstnani.

60%

m pfisludnici denni

37% smény

0,
13% 10% I 10%

27% m vyjezdovi hasici

0,
3% 0%

financni prestizni  prani pomahat a socialni jistoty
ohodnoceni zameéstnani ochranovat

Obrazek 7 Divod zaméstnani pislusnikt u HZS

Zdroj: vlastni vyzkum
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Otazka 5: Doporucil/a byste pracovat v této organizaci své rodiné ¢i pratelim?

Moznosti odpovédi:
a) ano

b) ne

Na obrazku 8 je znazornéno, zda by ptislusnici doporucili pracovat u HZS své rodin¢ ¢i

prateltim.

97% 100%

100%
90%
80%
70%
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m pfislusnici denni
smény

50%
40%
m vyjezdovi hasiCi
30%
20%
10%

& 3%

0% |

ano ne

Obrazek 8 Doporuceni prislusnikti pracovat v této organizaci?

Zdroj: vlastni vyzkum

Zietelnd prevaha respondentii odpovédéla ,,ano®, u pfislusnikd denni smény by pouze
3 % praci u HZS nedoporucili. Vyjezdovi hasi¢i by vSichni ze 100 % praci u HZS

doporucili.
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Otazka 6: Jaké jsou pracovni podminky u HZS J¢k (kolektiv, pracovni vybaveni)?

Moznosti odpovédi:
a) vyborné

b) velmi dobré

c) dobré

d) neuspokojivé

Na obrazku 9 jsou zhodnoceny pracovni podminky u HZS Jck.

100%
90%
80%
70%
60%

m pfislusnici denni
smény

50%

40%

30% m vyjezdovi hasici

20%

60% 60%
30%
10%

23%
17%

vyborné velmi dobré dobré neuspokojivé

10%

0%

Obrazek 9 Pracovni podminky pro piislusniky u HZS J¢k
Zdroj: vlastni vyzkum

Ptislusnici denni smény oznacuji ze 17 % pracovni podminky za vyborné a jako velmi
dobré je povazuje 60 %. Dobré pracovni podminky uvedlo 23 % respondentli a nikdo
neuvedl neuspokojivé pracovni podminky. Vyjezdovi hasi¢i povazuji z 60 % pracovni
podminky za vyborné a nasledné z 30 % za velmi dobré. Pouze 10 % se domniva, Zze ma

dobré pracovni podminky a nikdo z dotdzanych neodpovedél, ze by byli neuspokojivé.
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Otazka 7: Ktery z téchto benefitl podle sluzebniho zakona ¢.361/2003 Sb. Vas nejvice

motivuje?

Moznosti odpovédi:

a) vysluhové naroky

b) zékladni doba sluzby/smény
c) ozdravné pobyty

d) délka dovolené

Na obrazku 10 jsou znazornény nejvice motivacni benefity dle sluzebniho zakona.
100%
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80%

70%
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y 40% m pfisludnici
409 .
’ 30% denni smény

30%

0 . Va - Ve
20% 17% 20% m vyjezdovi hasici

10% 10%

- N
|

10%

vysluhové naroky zdakladni doba sluzy ozdravné pobyty  délka dovolené
37,5 h/tyden a
sména 1x za 3 dny

0%

Obrazek 10 Motivacni benefity dle sluzebniho zakona
Zdroj: vlastni vyzkum

Za nejveétsi benefit se dle sluzebniho zdkona povazuji vysluhové naroky ato ze 70 %
u prislusnikit denni smény a ze 40 % u vyjezdovych hasict. Déle pfislusnici denni smeény
uvadeji (ze 17 %) za velky benefit zkracenou dobu zékladni sluzby 37,5 hodiny tydné.
Pouze 10 % uvedlo délku dovolené a 3 % ozdravné pobyty. Pro vyjezdové hasice je
(z 30 %) nejvice motivujici sména jedenkrat za tfi dny. Délka dovolené motivuje 20 %

a ozdravné pobyty pouze 10 % z nich.
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Otazka 8: Ktery z téchto dalSich benefitii z kolektivni dohody Vés nejvice motivuje?

Moznosti odpovédi:

a) prispévek na stravné

b) piispévek na preventivni péci dentalni hygieny

c) ptispevek na naklady na provoz rekreacnich zafizeni a zaptijcky na bytové ucely

Na obrazku 11 jsou porovnany motivacni benefity pro ptislusniky z kolektivni dohody.
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Obrazek 11 Motivaéni benefity pro pfislusniky z kolektivni dohody

Zdroj: vlastni vyzkum

Piislusnici denni smény povazuji ze 70 % za nejvétsi benefit z kolektivni dohody

ptispévek na stravné. Odpoveéd piispévek na naklady na provoz rekreacnich zatizeni

vybralo 23 % respondentl a zaptijcky na bytové ucely jen 7 %. Vyjezdové hasice nejvice

motivuji z 50 % zapijcky na bytové tcely. Déle je z 30 % nejvice motivuje prispévek na

naklady na provoz rekreaCnich zatizeni a z 20 % prispeévek na stravné. Odpovéd

pfispévek na preventivni péci dentdlni hygieny nevybral nikdo zobou skupin

respondentt.
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Otazka 9: Ktery z téchto stimull je pro Vas nejvice dilezity?

Moznosti odpovédi:

a) ekonomicka jistota

b) stabilita a perspektivnost pracovniho zarazeni
¢) moznost kariérniho postupu

d) vefejné uznani a moralni ocenéni.

Na obrazku 12 je porovnana dulezitost stimull prislusniktt HZS J¢k.
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Obrazek 12 Dulezitost stimult

Zdroj: vlastni vyzkum

Nejvice pfislusniky denni smény stimuluje z 37 % moznost kariérniho postupu. Dale
z 30 % ekonomicka jistota a z23 % stabilita a perspektivnost pracovniho zatrazeni.
Pouze 10 % povazuje za nejvice stimulujici vefejné uznani a moralni ocenéni. Vyjezdové
hasice predevs§im stimuluje z 60 % vefejné uznani a moralni ocenéni. Nasleduje z 30 %
stabilita a perspektivnost pracovniho zafazeni a z 10 % ekonomicka jistota. Moznost

kariérniho postupu nevybral nikdo z oslovenych.
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Otazka 10: Je pro Vas diilezita Gstni pochvala od nadfizeného vice nez penézni

jednorazové ohodnoceni?

Moznosti odpovédi:
a) ano

b) ne

Na obrazku 13 je porovnana duilezitost ustni pochvaly od nadfizeného s penéznim

jednorazovym ohodnocenim.
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Obrazek 13 Dilezitost stni pochvaly od nadtizeného oproti penéznimu jednorazovému ohodnoceni

Zdroj: vlastni vyzkum

U pfislusnikit denni smény vysel vysledek rovnomérné. Presné 50 % povazuje ustni
pochvalu od nadfizeného za vice dilezitou nez penézni jednordzové ohodnoceni
a naopak. Pro 80 % vyjezdovych hasict je dulezitéjsi pen¢zni jednordzové ohodnoceni

nez ustni pochvala. Ta je dilezitd pouze pro 20 % dotazanych.
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Otazka 11: Jaké dalsi vyhody by podle Vas zvysili spokojenost ptislusniki?

Moznosti odpovédi:

a) prispévek na penzijni ptipojisténi a jazykové kurzy
b) matetska Skola pro déti prislusnikti

c) cafeterie

d) 13.a 14. platy

Na obrazku 14 jsou znazornény vyhody, které by zvysili spokojenost ptislusnik.
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Obrazek 14 Jaké vyhody by zvysili spokojenost piislusnik
Zdroj: vlastni vyzkum

Spokojenost ptislusniki denni smény by z 67 % nejvice zvysily 13. a 14. platy a nasledné
z 23 % prispévek na penzijni pfipojisténi a jazykové kurzy. Vyhoda cafeterie zaujala
pouze 7 % a matetskd skola pro déti jen 3 % respondentd. Vyjezdovym hasi¢im by
nejvice zvysily spokojenost 13. a 14. platy, a to z velké ¢asti 70 %, dale z 20 % prispévek
na penzijni pfipojisténi ¢i jazykové kurzy. Pouze 10 % respondenti by zvysila

spokojenost cafeterie a nikdo neodpoveédél matetskou skolu pro déti prislusniki.
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Otazka 12: Ktera z téchto zakladnich povinnosti ptisluSnika dle sluzebniho zédkona

¢. 361/2003 Sb. je pro Vas nejvice nepiijemna?

Moznosti odpovédi:

a) prohlubovat svoji odbornost a udrzovat fyzickou zdatnost

b) zachovavat ml¢enlivost

¢) dodrzovani pravidel sluzebni zdvotilosti

d) chovat se a jednat i v dobé mimo sluzbu tak, aby svym jedndnim neohrozili dobrou

povest bezpecnostniho sboru

Na obrazku 15 jsou porovnany nejvice neptijemné zakladni povinnosti ptislusnikd, které

musi dodrzovat dle sluzebniho zdkona.
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Obrazek 15 Nejvice nepiijemné zakladni povinnosti piislusnikii denni smény dle sluzebniho zakona

Zdroj: vlastni vyzkum

Pro 37 % pftislusnikl denni smény je nejvice neptijemné chovat se a jednat i v dobé mimo
sluzbu tak, aby svym jednanim neohrozili dobrou povést bezpecnostniho sboru. Pro 30 %
z nich je to zachovavat mlcenlivost a pro 20 % prohlubovat svoji odbornost a udrzovat
fyzickou zdatnost. V posledni fad¢ pro 13 % z nich je to dodrZzovani pravidel sluzebni
zdvotilosti. Pro vyjezdové hasice je z 50 % nejvice nepiijemné prohlubovat svoji
odbornost a udrzovat svoji fyzickou zdatnost. Povinnosti chovat se a jednat i v dob¢

mimo sluzbu tak, aby svym jednanim neohrozili dobrou povést bezpecnostniho sboru
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a dodrzovani pravidel sluzebni zdvoftilosti je stejné neptijemna pro 20 % z nich. Pouze

pro 10 % respondentt je nejvice nepiijemné zachovavat mlcenlivost.

Otazka 13: Jste spokojen/a s zplisobem fizeni této organizace?

Moznosti odpovédi:
a) ano

b) ne
Na obrazku 16 je zndzornéna spokojenost prislusnikii se zptisobem tizeni organizace.
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Obrazek 16 Spokojenost ptislusnikd se zptisobem fizeni organizace

Zdroj: vlastni vyzkum

Spokojenost s fizenim organizace ma 47 % pfislusniki denni smény a 53 % je
nespokojeno se zpuisobem fizeni. Vyjezdovi hasi¢i jsou ze 70 % spokojeni s fizenim

organizace a z 30 % jsou nespokojeni.
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Otazka 14: Jste spokojen/a s Vasim finanénim ohodnocenim?

Moznosti odpovédi:
a) ano

b) ne

Na obrazku 17 je porovnani spokojenosti pfislusnikll s finanénim ohodnocenim.
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Obrazek 17 Spokojenost piislusnikt s finanénim ohodnocenim
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Zdroj: vlastni vyzkum

Z vysledku je zietelné, Ze pfislusnici denni smény jsou z 87 % spokojeni s finanénim
ohodnocenim a pouze 13 % z nich je nespokojeno. Vyjezdovi hasici jsou prevazné

nespokojeni s finanénim ohodnocenim a to z 80 %. Spokojeno je pouze 20 % z nich.
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Otazka 15: Co Vas v zaméstnani nejvice demotivuje?

Moznosti odpovédi:
a) kolektiv
b) vedeni
c) neinformovanost

d) finan¢ni ohodnoceni

Na obrazku 18 je zndzornéno, co piislusniky v zaméstnani nejvice demotivuje.
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Obrazek 18 Demotivaci pfislusniki v zaméstnani

Zdroj: vlastni vyzkum

Nejvice demotivuje v zaméstnani ptislusniky denni smény (z 67 %) neinformovanost,
nasledné z 23 % vedeni organizace. Pro dalSich 7 % z nich je to finan¢ni ohodnoceni
a pouze pro 3 % kolektiv. Vyjezdové hasice demotivuje z 60 % finan¢ni ohodnoceni
a z 30 % vedeni organizace. Neinformovanost demotivuje pouze 10 % hasict a nikdo

neuvedl kolektiv.
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Otazka 16: Usilujete o vyssi pracovni pozici, nez kterou momentalné vykonavate?

Moznosti odpovédi:
a) ano

b) ne
Na obrazku 19 je zndzornéno, zda ptislusnici usiluji o vy$si pracovni pozici.
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Obrazek 19 Snaha prislusnikti o vyssi pracovni pozici

Zdroj: vlastni vyzkum

O vyssi pracovni pozici usiluje 63 % prtislusniki denni smény a 37 % o ni neusiluje.
Vyjezdovi hasi¢i ze 70 % neusiluji o vyssi pracovni pozici a pouze 30 % z nich o ni

usiluje.
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Otazka 17: Jaky ztéchto naturalnich ndlezitosti a zvlastnich pozitkl dle sluzebniho

zakona €. 361/2003 Sb. je pro Vés nejptinosnéjsi?

Moznosti odpovédi:
a) sluzebni stejnokroj nebo jiny odév
b) naborovy piispévek

¢) uzivani sluzebnich prostredki k jinym ucelim

Na obrazku 20 jsou zndzornény nejpiinosnéjsi naturalni nalezitosti a zvlastni pozitky dle

sluzebniho zakona.
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Obrazek 20 Nejpiinosnéjsi naturalni nalezitosti a zvlastni pozitky pfislusnikti dle sluzebniho zakona

Zdroj: vlastni vyzkum

Pro 67 % pftislusnikd denni smény je nejpiinosné€jsi sluzebni stejnokroj nebo jiny odév.
Dale 27 % povazuje uzivani sluzebnich prostiedkd k jinym ucelim za nejpiinosnéjsi
anejméné 6 % uvedlo ndborovy prispévek. Vyjezdovi hasi¢i maji taktéz z 80 %
nejpiinosnéjsi sluzebni stejnokroj nebo jiny odév a 20 % znich uZzivani sluzebnich

prostredkil k jinym uceliim. Nikdo nevybral odpoveéd’ naborovy piispévek.
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Otazka 18: Které ztéchto omezeni prav prisluSnika dle sluzebniho zdkona

¢. 361/2003 Sb. je pro Vas nejvice obtézujici?

Moznosti odpovédi:

a) nesmeét byt Clenem politické strany ¢i hnuti

b) nesmét byt ¢lenem fidicich nebo kontrolnich orgéand, které provozuji podnikatelskou
¢innost

c) smét vykondvat jinou vydé€lecnou ¢innost nez sluzbu pouze se souhlasem sluzebniho

funkcionafe

Na obrazku 21 je vyhodnoceni nejvice obtézujicich prav ptislusnikd dle sluzebniho

zakona.
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Obrazek 21 Nejvice obtézujici omezeni prav piislusnikd dle sluzebniho zakona

Zdroj: vlastni vyzkum

Nejvice omezuje prislusniky denni smény (ze 77 %) nesmét vykonavat jinou vydélecnou
¢innost nez sluzbu. Dale ze 13 %, Ze nesmi byt ¢lenem fidicich nebo kontrolnich organt,
které provozuji podnikatelskou ¢innost. Pouze 10 % respondentl omezuje povinnost
nesmét byt Clenem politické strany ¢i hnuti. Vyjezdové hasice zcela jasné ze 100 %

nejvice omezuje nesmét vykonavat jinou vydelecnou ¢innost nez sluzbu.
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Otazka 19: Jste spokojeni s benefity, které jsou stanoveny sluzebnim zikonem

¢.361/2003 Sb.?

Moznosti odpovédi:
a) ano

b) ne

Na obrazku 22 je znazornéna spokojenost piislusnikli denni smény s benefity dle

sluzebniho zakona.
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Obrazek 22 Spokojenost piislusnikl s benefity stanovenych sluzebnim zakonem

Zdroj: vlastni vyzkum

Ptislusnici denni smény jsou z 90 % spokojeni s benefity, které jsou stanoveny sluzebnim
zdkonem, pouze 10 % dotdzanych je nespokojeno. VétSina vyjezdovych hasicl
(ato 70 %) je spokojena s benefity, které¢ jsou stanoveny sluzebni zdkonem, pouze 30 %

oslovenych je nespokojeno.
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Otazka 20: Jste spokojeni s benefity, které umoziuje kolektivni dohoda?

Moznosti odpovédi:
a) ano

b) ne

Na obrazku 23 je porovnana spokojenost ptislusnik s benefity dle kolektivni dohody.
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Obrazek 23 Spokojenost piislusniki s benefity dle kolektivni dohody

Zdroj: vlastni vyzkum

Ptislusnici denni smény jsou s benefity z kolektivni dohody ze 70 % spokojeni a z 30 %
jsou nespokojeni. Vyjezdovi hasi¢i jsou z 60 % spokojeni a ze 40 % nespokojeni

s benefity z kolektivni dohody.
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S DISKUSE

U prvni otazky, kterd je spiSe informativni, bylo u pfisluSnikli denni smény z vysledkt
zjiSténo, ze zeny maji mensi zastoupeni nez muzi. Je jich ménég, nebot’ tomu odpovida
povaha prace. Zeny zde pracuji pfedeviim na administrativnich pozicich a zajistuji
veskerou agendu, ktera je ulozena zdkony, jako jsou napt. zdkon ¢. 320/2015 Sb.
o Hasi¢ském zachranném sboru Ceské republiky, zakon &. 230/2000 Sb. o rozpodtovych
pravidlech, zdkon ¢. 563/1991 Sb. o Ucetnictvi zdkon nebo vyhlaska ¢. 246/2001 Sb.
o stanoveni podminek pozarni bezpecnosti a vykonu statniho pozarniho dozoru. Pracuji
zde 1 na vyssich pozicich jako je vedouci oddéleni, a tedy i ony se podileji ¢astecné na
fizeni svych zaméstnancti. Pohlavi u pfislusnikii s nerovhomérné rozvrzenou dobou
sluzby nebylo zdmérné feSeno. Divodem, pro¢ nejsou zeny piijimdny na pozici
vyjezdovych hasici, je fakt, ze podle zdkoniku prace neni umoznéno zenam v kombinaci
s pouzitim dychaciho pfistroje zvedat t€zkéa bfemena. Je také dilezité brat v potaz zazemi
v podobé Saten, sprch a socialnich zafizeni, které by muselo byt pro Zeny kompletné
zafizeno. Dle mého nazoru by se rovnéZ Zena ve spoleCnosti muzl necitila pfilis
komfortné¢ a v opacném piipadé by muzi nemuseli pfitomnosti Zzeny na pracovisti

akceptovat.

U druhé otazky, ktera je také spiSe informativniho charakteru, je zfetelné, ze nejvétsi
zastoupeni maji u piislusnikd denni smény zaméstnanci ve dvou vékovych kategoriich,
ato31az40leta41 az 50 let. Na tyto pozice se pfili§ ¢asto nepfijimaji novi zaméstnanci
a jsou spiSe drzené soucasnymi nékolikaletymi stdlymi zaméstnanci a tomu odpovida
i vék. Velmi se ptijimalo v poslednich letech u vyjezdovych hasi¢i. Z toho divodu ma

nejvetsi zastoupeni vékova kategorie do 30 let.

Vysledky tieti otdzky, kterd se tykala délky zaméstnani piislusnikii denni smény,
potvrzuji, Ze pfijimani novych zaméstnancti neni Casté. Z tohoto diivodu ma nejveétsi
zastoupeni délka zaméstnani 18 az 30 let. Kdezto u vyjezdovych hasict jsou vysledky
odli$né. Jak uz bylo zminéno, v poslednich letech se zde Castéji pfijimalo a z toho diivodu

maji polovi¢ni zastoupeni hasici s kratsi délkou zaméstnani do 15 let.

U ctvrté otazky byly vysledky diivoda pro praci u HZS odlisné. Ptislusnici denni smény
se zde rozhodli pracovat predev§im kvuli prestizi zaméstnani a déale protoze si preji
pomahat a ochranovat. Mezi vefejnosti je HZS vice oblibeny nez jiné slozky
bezpecnostnich sborli, a to mu dava urcitou prestiz. Vyjezdovi hasi¢i z nadpolovi¢ni
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vétSiny uvedli, Ze samoziejmé kvuli pfani poméhat a ochranovat pracuji u HZS. Toto je
pravy smysl a napli jejich prace. Dalsi divody jako socialni jistoty a finan¢ni ohodnoceni
si nevybralo jako diivod pfili§ zaméstnanct, nebot’ i u HZS jakoZto u organizac¢ni slozky
statu se mize kdykoliv zacit snizovat pocetni stav zaméstnanctli, napf. pokud nastane
ekonomické krize a dale platy jsou zde dany tarifné, nikoliv na zaklad¢ ziskl jako

u soukromych firem.

Témér vSichni prislusnici denni i vyjezdovi, se u paté otazky shodli, Ze by doporucili
pracovat nékomu jinému u HZS. Kli¢ovou roli v dnes$ni dobé¢ hraji socidlni jistoty, stabilni
finan¢ni ohodnocenti, jistota pravidelné mzdy bez zpozdéni. Celkové je na HZS v Siroké
vefejnosti nahlizeno velice kladng. Sesta otazka, zjistovala pracovni podminky tykajici
se jak vybaveni, tak i kolektivu. U HZS jsou pievazné vyborné az velmi dobré. Na
vybornych podminkach se ob¢ skupiny vyzkumu shodly stejn¢ z 60 %. Za velmi dobré je
oznacili ptislusnici denni smény z 23 % a vyjezdovi hasici z 30 %. Velkou vyhodou
oproti soukromym korporacim, které vyuzivaji open office jsou samostatné kancelate,
kde jsou zaméstnanci maximalné po tfech lidech. To jim umoziuje klid na praci
a soukromi. Pracovni vybaveni je také pravidelné obménovano a neni zastaralé. Diky
velmi nizké fluktuaci se zaméstnanci se citi v kolektivu spokojené, jsou na sebe zvykli
a je dbano na jejich spokojenost. Vyjezdovi hasi¢i maji také kvalitni pracovni vybaveni
na stanicich. To je ovlivnéno zejména dobrou hospodatskou finan¢ni situaci v minulych
letech, kde dochazelo postupné k obméné starého vybaveni. Ve chvilich, kdy nejsou
u zasahu a jsou v tzv. organiza¢nim fizeni, mohou si rovnéz odpocinout u sledovani

televize, v saun¢, v posilovné a pracovat na své fyzické kondici.

Dalsi sedma otazka se tykala benefitii dle sluzebniho zédkona. VSichni pfislusnici museji
dodrzovat sluzebni zdkon. Tento zakon plati i pro zaméstnavatele, tedy HZS. Nejvice
motivujici jsou predev§im vysluhové ndroky a doba sluzby jak pro pfislusniky denni
smény, tak pro vyjezdové hasice, ktefi pracuji na smény. Vysluhové ndroky motivuji
vysluhu. Neni jednoduché pracovat do 65 let jako hasi¢ a udrzovat si fyzickou kondici.
Z tohoto divodu se domnivam, ze vysluhové naroky by mély hasi¢im i nadéle zlstat
a byt nedilnou soucasti benefitl u HZS. Doba sluzby jednou za 3 dny je také pro hasice
vitana.

Nejsou-li u narocného zdsahu, mohou se v ndsledujicich volnych dvou dnech naplno

vénovat roding, konicklim ale 1 brigdddm. Pracovni doba je u pfislusniki denni smény
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vyhodna, nejen svoji délkou ale i variabilitou. Zvlasté pro Zeny, které pecuji o malé déti
Skolkou i Skolou povinné, je pruzna doba sluzby v rozmezi 8:30 hod az 13:30 hod

obrovskym benefitem.

Kolektivni dohoda ma né¢kolik benefitll a je urcitym nastrojem motivace zaméstnanci.
V osmé otazce bylo zjisténo, Ze za nejvetsi benefit se povazuje u prisluSnik denni smény
pfispévek na stravné ve formé stravenky a pfispévek na naklady na provoz rekreacnich
zafizeni. Jelikoz HZS J¢k nedisponuje dotovanym zavodnim stravovanim je zachovani
benefitu ve formé stravenek dulezité. Vyjezdovi hasi¢i maji zcela jiné priority v téchto
benefitech. Z poloviny je motivuji bezirocné zapljcky na bytové ucely. Nastoupi-li
mlady hasi¢ po Skole k HZS, jeho finan¢ni ohodnoceni neni pfili§ vysoké. PredevSim
prvni roky je zakladni tarifni plat nizky a az po n€kolika odpracovanych letech, se jeho
finan¢ni ohodnoceni zlepsuje. Pokud chce zalozit rodinu a postavit se na vlastni nohy, je

témef nezbytné si pujcit financni prostredky.

U devaté otazky je prehledné vidét rozdil mezi nejvice dilezitymi stimuly u obou
vyzkumnych skupin. PfisluSniky denni smény nejvice stimuluje moznost kariérniho
postupu a ekonomicka jistota. U vyjezdovych hasi¢ii se jednad hlavné o vefejné uznani
a moralni ocenéni, coz je dilezitym stimulem, jak uvadi Pauknerova (2006). Moznost
kariérniho postupu u vyjezdovych hasi¢ii nestimuluje nikoho. Ptislusnici denni smény na
administrativnich pozicich maji mnoho moznosti, kam postoupit, kdezto vyjezdovi
hasici, ktefi se rozhodli délat naplno préci hasice, nemaji potiebu kariérniho ristu a hlasit
se na vyS$$i administrativni pozice. VétSina z nich je rada, Ze jejich prace neni stereotypni,
je riiznoroda, nikdy nevi, co je v den sluzby mtze ¢ekat za mimotradnou udélost a také
jim vyhovuje rezim sluzby. Velmi je stimuluje stabilita a perspektivnost pracovniho
zatazeni. To mize byt dano tim, Ze jako vyjezdovi hasi¢i maji t¢éméf 100% jistotu, Ze se
nebude na téchto pozicich, ani pfi ekonomické krizi propoustét. Kdyz uz by doslo na
propousténi prislusnikli, jist¢é by doslo diive na ptislusniky denni smény, nez na

vyjezdové hasice.

Ustni pochvala od nadiizeného je u p¥isluiniki denni smény z poloviny stejné dilezita
jako jednordzové penézni ohodnoceni. Kazdy ¢lovék potiebuje motivovat jinak, jak jiz
bylo vysvétleno v teoretické ¢asti. Nékdo uvitd podle Urbana (2010) za dobtfe odvedenou
praci radéji pochvalu, a to povazuje za sviij uspéch, nékdo naopak nepotiebuje pochvalna

slova a je pro ngj dulezit¢ penézni ohodnoceni. Diky témto informacim o svych
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podfizenych ziskava nadfizeny kli¢ k jejich stimulaci. Vyjezdovi hasi¢i radéji uvitaji
penézni ohodnoceni nez ustni pochvalu. Vzhledem k tomu, ze prace vyjezdovych hasicii
je viditelna na prvni pohled pfi kazdé udélosti a slova pod€kovani a chvély jsou na jejich
adresy slySet denné, oceni proto spiSe finan¢ni ohodnoceni. Oproti tomu prace ptislusnikti
denni smény tak viditelna neni. Je vSak také dosti ndro¢nd, a to i po psychické strance.
Mozna pravé proto tato skupina respondentl potiebuje Castéji slySet pochvalu. Jak
zminuje Rychtatikova (2008), pochvala je efektivnim nastrojem motivace a je predevSim
zdarma. Bohuzel si Siroka vefejnost ani neuvédomuje, ze za vyjezdovymi hasici stoji
velky pocet piislusniki denni smény, kteti vykondvaji potiebnou administrativu. Diky

velice zatizené byrokracii statu se pocet administrativnich pracovniki stale navysuje.

Spokojenost dennich i vyjezdovych pfislusniki by zvysily dle vysledkl z jedenécté
otazky 13. a 14. platy a ptispévek na penzijni pfipojisténi ¢i jazykové kurzy. Bohuzel tyto
platy nejsou dané zakonem, a proto na né¢ nemaji pfislusnici narok. I kdyby se vedeni
organizace piiklonilo k tomuto benefitu, nejsou na to ve stdtnim rozpoctu planované
finance a vzhledem k aktudlni pandemické situaci, ktera ziejmé pohne i s ekonomickou
stabilitou CR, to nebude mozné. Piispévek na penzijni pfipojisténi by teoreticky mohl
byt zaveden z ptispévku FKSP. Jazykové kurzy by ocenilo mnoho pftislusnikl, ale

protoze je vétSinou k vykonavané praci nepotiebuji, nejsou jim zpravidla umoznény.

Pti zabyvani se problematikou, co je nejvice pro piisluSniky neptijemné dle sluzebniho
zakona, byly odpovédi u dvandcté otazky znacné rozdilné. PfisluSnici denni smény
nejvice vybirali odpovéd’ ,,chovat se a jednat i v dobé mimo sluzbu tak, aby svym
jednénim neohrozili dobrou povést bezpecnostniho sboru®. Toto tvrzeni je naprosto
pochopitelné. Dobrou povést bezpecnostniho sboru je mozné ohrozit prakticky kdykoliv.
At uz se jedno o nevhodné vystupovani na vetejnosti, obycejny sousedsky spor ci
nevhodné sdilené video na socialnich sitich. Jestlize maji pfislusnici obleceny sluzebni
stejnokroj, jsou pod vétsim drobnohledem vefejnosti. Pfi jakémkoliv jejich pochybeni
jsou fteSeni prisluSnym sluzebnim funkcionafem. Dal$im problémem je zachovani
mlcenlivosti. Zvlasté vyjezdovi hasi¢i musi zachovat mlcenlivost o skute¢nostech
tykajicich se provedeni zdsahu. N¢kteii pfisluSnici denni smény ptichdzejici do styku
s citlivymi informacemi, musi mit navic bezpe¢nostni provérku. Prohlubovani odbornosti
a udrzovani fyzické zdatnosti je pro vyjezdové hasie nejvice nepiijemné. Na tuto
skupinu respondentt jsou kladeny vyssi naroky nez na piislusniky denni smény. Co se
tyce fyzické zdatnosti, tak vyjezdovi hasi¢i museji byt pifezkouSeni kazdy rok a podle
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ptisnéjSich kritérii. Star§im hasicim muze fyzické prezkouseni délat jisté vétsi problém,
nez jejich mlad$im kolegiim. Pfislu$nici denni smény jsou piezkuSovani jednou za dva
roky, a protoze vykonavaji administrativu, jsou na né kladeny mensi naroky. To je
pravdépodobné diivodem, pro¢ dennim pfisluSniklim tolik nevadi udrzovani fyzické
zdatnosti. Prohlubovani odbornosti je rovnéz problémem spiSe pro vyjezdové hasice.
Ti se totiz musi kazdy rok Gc€astnit pravidelného piezkousSeni, které jejich odbornost oveti.
Paklize ovefeni nedopadne dobie, musi od sboru odejit. Vékove starSim hasicim také
mize délat problém moderni technika, v jejimZz uzivani se museji vSichni pravidelné
Skolit. U pfislusnikli denni smény se toto prezkouseni nekond. Z tohoto je patrnd vetsi
obava vyjezdovych hasi¢ii. Dodrzovat pravidla sluzebni zdvofilosti je také pro nékolik
dotazovanych nepiijemné. V kazdé organizaci ¢i spolecnosti se najde jedinec, ktery je
vice konfliktni nez ostatni. Dojde-1i k eventudlnimu sporu, je toto pravidlo snadno

poruseno.

Spokojenost s fizenim organizace ma také vliv na motivaci, jak zmifluje Pauknerova
(2012). U tfinacté otazky byly odpovédi u obou skupin respondentd odlisné. Piesto je
vice téch, kteti spokojeni nejsou. Dalo by se to vysvétlit tim, ze nekteré kroky, at’ uz
natizené Ministerstvem vnitra CR, Generalnim feditelstvim HZS &i krajského vedeni jsou
obcas nahlé, nelogické, nespravedlivé. Nutno ovSem podotknout, ze 47 % respondentt
z denni smény spokojeno je. Domnivam se, ze tato skupina dotazovanych je spokojena
z diivoda osobniho ptistupu a rovnéz pfistupu tykajicich se feSeni osobnich problémii.
Pro mnohé z respondentli miize byt vyhodou jasné a srozumitelné zadani pracovniho

ukonu.

U ctrnacté otazky, kterd se zabyva spokojenosti s finanénim ohodnocenim, byly obé
skupiny respondentli naprosto odlisného ndzoru. Dotazovani pfislusnici denni smény,
kteti jsou v tarifnich tfidach 6 az 9, jsou z velké ¢asti spokojeni. Myslim si, Ze mala
skupina respondenttl, kterd je nespokojena, odpovédéla pravé z toho divodu, Ze jsou
u HZS zaméstnani kratce, a tudiz nemaji osobni ohodnoceni. Maji rovnéz kratkou dobu
praxe tedy nizs$i tarif dle tarifnich tfid. Jak je zminéno na zaatku této kapitoly,
v poslednich letech bylo k HZS pfijato znacné mnozstvi novych piislusnika, predevsim
vyjezdovych hasicl. Z respondentti, ktefi se zucastnili strukturovaného rozhovoru, to
bylo celkem 50 %. Vyjezdovi hasi¢i s finanénim ohodnocenim spokojeni nejsou. Nove
pfijati hasici jsou po pfijeti ke sboru zatrazeni do 2. tarifni tfidy a po ziskani odborné
zpusobilosti jsou zafazeni do 3. tarifni tfidy. Obdobi, nez dojde ke zvySeni tarifni tiidy,
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mize trvat az rok. Z mého pohledu je celkové finan¢ni ohodnoceni zvlasté u nové
pfijatych hasi¢ti velmi nizké a vici povinnostem, které jsou na n¢ kladeny zcela

podhodnocené.

Dle vysledk patnacté otazky nejvice demotivuje pfislusniky denni smény v praci
neinformovanost. Domnivam se, ze v€asnd informovanost patii k zdkladnim
komunika¢nim vlastnostem. Je dulezitym aspektem pro efektivitu prace a celkovou
pohodu na pracovisti. Vyjezdové hasi¢e demotivuje finanéni ohodnoceni, jak jiz bylo

zminéno vyse u vyhodnoceni ¢trnécté otazky.

Pii zjiStovani, zda pfisluSnici denni smény usiluji o vyssi pozici, nez kterou aktudlné
vykonévaji, (otazka Sestnact) odpovédé€li prevazné ano. Domnivam se, Zze velkou roli
hraje finan¢ni ohodnoceni, nebot’ kariérni postup vzdy znamena i vyssi tarifni tfidu. Tim
se zvySuje plat, odchodné ale i vysluhové ndroky. Samoziejm& mnoho zaméstnanct
usiluje o vyssi pozici nejen kvili financim, ale i pro vyssi uznani ¢i respekt. Mnozi
pfislusnici jsou také ambicidzni a touzi po vyssi hodnosti a moci rozhodovat. Oproti tomu
vyjezdovi hasi¢i o vyssi pracovni pozice spiSe neusiluji. Nejen, Ze u nich neni tolik
moznosti kariérniho postupu, jako u ptislusnikli denni smény, ale pokud se rozhodli stat
hasi¢em, chtéji toto povolani vykonavat bez jinych kariérnich ambici. Samoziejmé i oni
maji urcité moznosti kariérniho posunu jako je napft. technik, velitel druzstva nebo velitel

Cety.

VSichni pfislusnici maji narok dle sluzebniho zdkona na naturdlni nalezitosti. Podle
vysledkl sedmnacté otazky je pro ob¢ skupiny nejvice ptinosny sluzebni stejnokroj nebo
jiny odév. Kazdy ptislusnik ziskava v prubéhu let tzv. body, za které si muze poftidit
vystrojni soucastky od slavnostnéjSich po pracovni. Ziskava je dle svého zatazeni, podle
Pokynu pro jednotny postup pro poskytovani naturdlnich nalezitosti potfebnych pro
vykon sluzby ptislusniktt HZS J¢k (2021). Odévy jsou z kvalitniho materialu a neni
potieba Casta obména. Domnivam se, ze ndrok na naturdlni nélezitosti usetiti mnohym
pfislusnikiim finanéni prostfedky. Primarnim divodem je ale prestiz a jednotny vzhled

ptislusnikd.

Pii zjisténi, které omezeni prav piislusnika dle sluzebniho zdkona je omezujici (otazka
osmndct) odpoveédély obé skupiny, Ze je nejvice omezuje vykonavani jiné¢ vydélecné

¢innosti pouze se souhlasem sluzebniho funkcionate. Toto je zajisté z diivodu narusSeni
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soukromi. Mnozi pfislusnici si jist¢ nepfeji, aby zaméstnavatele védél o jinych

vydéle¢nych ¢innostech, a navic, aby tyto ¢innosti povoloval.

Sluzebni zakon stanovuje benefity, se kterymi jsou ob¢& skupiny pfislusniki z velké
vétSiny spokojeni, jak bylo zjisténo v otdzce devatenact. Jedna se o vysluhové naroky,
zkracena doba sluzby pfislusnikli denni smény, doba sluzby u vyjezdovych hasici,
hrazené ozdravné pobyty a délka dovolené. VSechny tyto benefity ptislusnikiim vyhovuji
a jsou dle mého nazoru dilezité pro jejich motivaci a spokojenost. S benefity z kolektivni

dohody jsou obé¢ skupiny ptevazné také spokojené.

Prvni vyzkumnd otézka znéla ,,Jsou prislusnici spokojeni s financnim odménovanim? *
Dle vysledku z dotaznikového Setfeni a strukturovaného rozhovoru vyplyva, Zze
pfislusnici jsou pfevazné spokojeni s finanénim ohodnocenim. Druhd vyzkumna otazka
zjistovala, zda , . Jsou predpisy pro motivovani a stimulovani prislusniki HZS
dostatecné? ** Z celkového vyzkumu bylo zjisténo, ze pfedpisy pro danou problematiku

jsou dostatecné.

Z analyzy motivacniho a stimula¢niho systému vyplyva, Ze by se v nékolika vécech mohl
zlepsit, a proto bych urc€ité zmény navrhla. Obé skupiny respondentli neocenuji prispévek
na preventivni péci dentalni hygieny. Z toho divodu navrhuji ptispévek na preventivni
péci zrusit z FKSP a zbyte¢né se jim nezatéZovat administrativné. Jako alternativu by se
naopak mohl nabizet pfislusnikiim pfispévek na penzijni piipojiSténi, ktery by podle
vysledkll z dotaznikového Setfeni viele vétSina respondent uvitala. Navic penzijnim
pfipojisténim si zaméstnanec muze snizit dailovy zéklad. Dal§im uvitanym benefitem
podle vysledkli z dotaznikového Setfeni a strukturovanych rozhovord jsou jazykové
kurzy. Dle mého nazoru by mél kazdy piislusnik denni smény ovladat alespon zéklady
jiného nez matefského jazyka a nabidka jazykovych kurzi by tomuto jist¢ napomohla.
Tato nabidka by méla byt 1 pro vyjezdové hasice, protoze se Castéji setkavaji
u mimofadnych udélosti 1iscizinci. Déle by ob¢ skupiny respondentli uvitali
13. a 14. platy. Tento benefit je znacné oblibeny zpravidla u soukromych firem. Bohuzel,
tento faktor nezavisi pouze na rozhodnuti organizace, ale na rozhodnuti Vlady CR, ktera
schvaluje rozpocet. Zajistilo by to jisté vyssi spokojenost vyjezdovych hasi¢i, ktefi jsou
dle dotaznikového Setieni nespokojeni se svym finanénim ohodnocenim. Existuji vSak
jiné moznosti, jak finanéné¢ ohodnotit ptislusniky. Proto navrhuji, aby ptislusni sluzebni

funkcionati zvazili moznost individudlniho navySeni osobnich ptiplatki, které mohou byt
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dle sluzebniho zdkona do vySe 60 % tarifniho platu. Déale navrhuji efektivnéji vyuzivat
kazenské odménovani, zvlasteé u vyjezdovych hasici. Obé skupiny respondentti jsou také
dosti nespokojeni, pfedevsim s informovanosti. Navrhuji ji zlepsit tak, aby byla v€asna,
smysluplna a predchazela komunika¢nim zmatkiim a dezinformacim. Toto by se mohlo
zabezpecit napt. Cast¢jSimi poradami. Znacna skupina je také nespokojena s vedenim
organizace. Domnivam se, Ze tato problematika Gizce souvisi s neinformovanosti. Jakmile
se tedy zvysi a zlepsi informovanost, pravdépodobné se tim i zméni piistup k vedeni
organizace. V neposledni fad¢ bych doporucila zménu jak ve sluzebnim zakoné, tak
v kolektivni dohod&. Tato zména by se tykala rozdéleni nekterych benefitl odlisné pro
vyjezdové hasice a pfisluSniky denni smény. Dle mého nédzoru nemohou mit tyto dvé
skupiny stejné benefity, protoze maji rozdilnou pracovni dobu, naro¢nost prace a vyrazné

odli$né platové podminky.
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6 ZAVER

Diplomova prace se vénovala motivaci a stimulaci ptislusniki HZS J¢k. Jako cil prace
bylo stanoveno analyzovat stavajici motivacni a stimulacni systém pfislusniktt HZS. Pro
tento cil byla sestavena vyzkumna otazka ,, Predpisy pro motivovani a stimulovani
prislusnikii jsou dostatecné? . DalSim cilem prace bylo navrhnout pfipadné zmény
v oblasti motivovani a stimulovani pfislusniki HZS. K tomu cili byla stanovena druha

vyzkumna otazka v podobé¢ ,.Jsou prislusnici spokojeni s financnim odmeénovanim? “.

Motivacni a stimulacni systém byl analyzovédn a ze zjiSténych poznatkli jsem dospéla
k zavéru, ze diky sluzebnimu zakonu a kolektivni dohodé je tento systém nastaven
dostatecné. Tyto dva predpisy nabizeji mnoho benefitti a motivacnich prvka, pro¢ k HZS
nastoupit a setrvat v ném. Pfipadné zmény v oblasti motivace a stimulace byly také
navrzeny. Nejsou to nikterak zdsadni zmény, kvili kterym by mohlo dojit k velkému
odchodu pftislusniki od HZS J¢k. Navrzené zmény by vSak mohly pftisluSniky
i potencialni uchazece vice motivovat a hasi¢ské povolani by se stalo jesté vice
atraktivnim. Z vysledki byl patrny rozdil mezi pfisluSniky denni smény a vyjezdovymi
hasi¢i. Tyto dvé skupiny nemiizeme spojovat a stejnym zplsobem je motivovat.
Nejdulezitéjsi je osobni pristup k jednotliveim, ktery pomtze cilené a efektivné nastavit

systém. Vyzkumné otazky byly zodpovézeny a cile naplnény.

Prace u HZS je ¢innosti zcela jedine¢nou, rozmanitou a zodpovédnou. Dlouhodobé¢ klade
velky diiraz na pracovitost, preciznost a vysokou odbornou urovei, kterd je pro vykon
této profese naprosto nezbytna. V myslich samotnych hasic¢t se misi rizna smés motivi,

proc se dat na tuto naro¢nou sluzbu, kterd svou uzite€nosti mize potkat kazdého z nas.

Vypracovani této diplomové prace pro mé bylo pfinosem. Pfinesla mi moznost osobniho
setkani s respondenty zftad ptislusniki HZS J¢k, se kterymi bylo téma motivace
u HZS tfeSeno. Dostala jsem také od nékolika respondentli zpétnou vazbu se zajmem
o vysledky z dotaznikového Setfeni a to pro mé bylo rovnéz motivaci pfi psani této
diplomové prace. Pomohla mi pochopit problematiku motivaéniho systému v tomto
vefejném sektoru. Dospéla jsem k zajimavym zjisténim a ze ziskanych vysledkt vznikly
ptekvapivé a z mého pohledu pfinosné navrhy na zlepseni. Je samoziejmé, ze vétSina
eventudlnich zmén, tykajici se financi, bude tézko realizovatelna. Na druhou stranu je

dilezité fici, ze pokud se nebude o téchto zménach psat nebo hovofit, zajisté se nic
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nezméni. Soucasna doba vSak bohuzel nepfispiva k tomu, aby se cokoliv ménilo, protoze

priority jsou zaméteny jisté na jiné diilezitéjsi ¢innosti.

Tato prace mize byt pfinosem pro HZS J¢k a také mlize byt vyuzita jako studijni material

tykajici se problematiky motivace a stimulace.
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PRILOHY

Piiloha A Dotaznik na téma Motivace a stimulace prisluSniku u Hasi¢ského

zachranného sboru Jihoceského kraje
Dobry den,

obracim se na Vas s prosbou vyplnéni anonymniho dotazniku, ktery je soucasti mé
diplomové prace. Jsem studentkou posledniho roc¢niku Zdravotné socialni fakulty
JihoGeské univerzity v Ceskych Budg&jovicich, obor Civilni nouzova piipravenost. Jako
téma diplomové prace jsem si zvolila Motivace a stimulace ptislusnikli u Hasi¢ského

zachranného sboru Jihoceského kraje.

Veskeré informace ziskané timto anonymnim dotaznikovym Setfenim budou pouzity

vyhradné pro zpracovani mé diplomové prace.
Ptedem dékuji za vyplnéni.

Bc. Katefina Suchanova

1. Pohlavi
a) Zena
b) muz

2. Vék
a) 18-30let
b) 31—40 let
c) 41-501let
d) 51 avice

3. Jak dlouho jste zaméstnan/a u HZS J¢k?
a) 0-3let
b) 4-15]1et
c) 16-30let
d) 31 letavice



4. Proc jste se rozhodl/a pracovat u HZS?
a) finan¢ni ohodnoceni
b) prestizni zaméstnani
¢) prani pomahat a ochrafiovat

d) socialni jistoty

5. Doporudil/a byste pracovat v této organizaci své rodiné ¢i pratelim?
a) ano

b) ne

6. Jaké jsou pracovni podminky u HZS J¢k (kolektiv, pracovni vybaveni)?
a) vyborné
b) velmi dobré
c) dobré

d) neuspokojivé

7. Ktery z téchto benefitii podle sluZebniho zidkona ¢.361/2003 Sb. Vas nejvice
motivuje?
a) vysluhové naroky
b) zakladni doba sluzby 37,5 h/tyden
c) ozdravné pobyty
d) délka dovolené

8. Ktery z téchto dalSich benefiti z kolektivni dohody Vas nejvice motivuje?
a) prispévek na stravné
b) piispévek na preventivni péci dentalni hygieny
c) ptispévek na naklady na provoz rekreacnich zatizeni

d) zapujcky na bytové ucely

9. Ktery z téchto stimulii je pro Vas nejvice diilezity?
a) ekonomicka jistota
b) stabilita a perspektivnost pracovniho zatrazeni
¢) moznost kariérniho postupu

d) vefejné uznani ¢i moralni ocenéni



10. Je pro Vas diilezita astni pochvala od nad¥izeného vice neZ penéZni
jednorazové ohodnoceni?
a) ano

b) ne

11. Jaké dalsi vyhody by podle Vas zvysili spokojenost prisluSnika?
a) prispévek na penzijni ptipojisténi, jazykové kurzy
b) matetskd Skolka pro déti ptislusnikil
c) cafeterie

d) 13.a14. platy

12. Ktera z téchto zakladnich povinnosti prislusnika dle sluZebniho zékona ¢.
361/2003 Sb. je pro Vas nejvice nepiijemna?
a) prohlubovat svoji odbornost a udrzovat svoji fyzickou zdatnost
b) zachovavat ml¢enlivost
c) dodrzovat pravidla sluzebni zdvoftilosti
d) chovat se a jednat i v dobé mimo sluzbu tak, abych svym jednanim neohrozil

dobrou povést bezpecnostniho sboru

13. Jste spokojen/a s zpuisobem Fizeni této organizace?
a) ano

b) ne

14. Jste spokojen/a s Vasim finanénim ohodnocenim?
a) ano

b) ne

15. Co Vas v zaméstnani nejvice demotivuje?
a) kolektiv
b) vedeni
¢) neinformovanost

d) finan¢ni ohodnoceni



16. Usilujete o vysSi pracovni pozici, neZ kterou momentalné vykonavate?
a) ano

b) ne

17. Jaky z téchto naturalnich néleZitosti a zvlaStnich pozitki dle sluZebniho ziakona
¢.361/2003 Sbh. je pro Vas nejpiinosnéjsi?
a) sluzebni stejnokroj nebo jiny odév
b) naborovy piispévek

¢) uzivani sluzebnich prostredki k jinym ucelim

18. Které z téchto omezeni prav prisluSnika dle sluZebniho zékona ¢. 361/2003 Sb.
je pro Vas nejvice obtéZujici?
a) nesmét byt ¢lenem politické strany ¢i hnuti
b) nesmét byt clenem fidicich nebo kontrolnich organti, které provozuji
podnikatelskou ¢innost
c) smét vykondvat jinou vydélecnou ¢innost nez sluzbu pouze se souhlasem

sluzebniho funkcionaie

19. Jste spokojeni s benefity, které jsou stanoveny sluZzebnim zikonem ¢. 361/2003
Sb.?
a) ano

b) ne

20. Jste spokojeni s benefity, které umoziiuje kolektivni dohoda?
a) ano

b) ne



