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1 Uvod

Nachazime se v débkdy se vSe neustaleéni. Kde jedinou jistotou je, Ze nic jisté neni.
Tato doba se da charakterizovat vyrokem HerakleRanta ref, nebo — li vSe plyne,

vSechno je v pohybu.

Jest donedavna ievladal nadzor, Ze hmotna odna je jedinym zarkenym prostedkem,
jak miZzeme motivovat zadstnance, dnes tomu takcite neni. | Herzbergadi penize
mezi udrzovaci faktory, které nemaijfil vyznamny vliv na motivaci zagstnand.

Pokud se i festo firma rozhodne pouZzit zvySeni mzdy jako stjimulisi pditat, Ze tento

motivani faktor m& pouze kratkodoby charakter.

Jestlize se podivame na gasné trendy odaéiovani v EU, vidime, Zze se klade menSi
duraz na vysi mezd a do piauli se dostavaji faktory jako pracovni predt, pracovni
naph, pracovni tym, kariérni postup, zvysuje se vyznainé pracovni doby, upkatji se
prvky volného vedeni a existuje velkd kolekce pkbiggch impulsi. Je pateba,
aby jednotlivi manaZe tento trend mapovali a nasledrpromitli do motiv&nich

a mzdovych systém

Ve své bakal&ké praci se budu zabyvat motivaci a stimulaci qumaikli organizace,
ktera tvdi jednu z bezpmostnich slozek statu. Hasky zachranny sbatesky Krumlov
jsem si vybrala, protoZe€innost hagiti ve mré vzbuzuje obdiv, respekt adwekru.
Motivacéni systém v takovychto organizaci ma celtadu specifik, kterd vyplyvaji
z poslani dané organizace. Zakladnim poslanim ¢eleo zachranného sbofiR je
chranit Zivoty, zdravi obyvatel a majetekegd pozary a poskytovatciinou pomoc
pii mimoradnych udalostech,t'ajiz se jedna o Zivelni pohromy, tpnyslové havarie
¢i teroristické atoky. Organizace musi byt tedy viettobre propracovana, aby vytkia
takové podminky, které umozni z&stmaném stat se profesiondly, kfebudou dlat
minimum chyb. Musime si @domit, Ze se spiSe nez o zsmimani jedna o poslani —

o poslani pomahat druhym.
Na zavr bych chéla zminit vyrok Viktora Franklina, kteryipsré charakterizujeinnost

hasti: ,Clovek je pipraven a ochoten /fjmout jakékoliv utrpeni, jakmile a dokud je

schopen v ém vict nejaky smysl
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2 Literarni p rehled

2.1 Motivace

2.1.1 Definice motivace

Koontz, Weihrich (1993)definuji motivaci jako obecny pojem, ktery zahrnagou tidu
riaznych snazeni, tuzeb, peb, gani apod.

Manazéi motivuji své podizené takovymi stimuly, o kterych jsourgswdceni,

Ze povedou k napémi tuzeb a fani a piméji podiizené k zadoucim aktivitam.

Lze tedyftici, Ze motivace je soubor faktor vnitrni hybné sily, které usimuji lidske

chovani a prozivani.

2.1.2 Z&kladni pojmy
Mezi zakladni pojmy v problematice motivaceijat

> motiv,

> stimul.

Bedrnova, Novy a kol. (2004hapou motiv jako witou jednotlivou vnitni psychickou
silu — popud, pohnutku. 8Ze byt povazovan za psychologickati¢cmu ¢i davod uritého
chovani ¢i jednani ¢loveka, individualizuje jeho proZivani a dava jehinnosti

psychologicky smysil.

Podle Horalikové (1999%ke motivem mohou stat nap

» potieby,
zajmy,
pudy,
idealy,
hodnoty,

YV V V V V

prani.
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S pojmem motiv Gzce souvisi pojem €ilovéka motivy podgicuji do té doby, nez je cile
dosazeno nebo nez deveék preswdci, Ze cile dosahnout nelze.

Stimul je podleBedrnové, Nového a kol. (2004)pkykoliv podrét, ktery vyvolava utité
zmeny v motivaci ¢lovéka. Nekdy byvaji rozliSovany tzv. impulsy. Jde o endogenn
tj. vnitini, intrapsychické podéty signalizujici gjakou znénu v €le nebo myslicloveka.

e

2.1.3 Proces motivace

Armstrong (1999) definoval model procesu motivace, ktery je znazorna obrazku 1.
Tento model se vztahuje k pebam a nazrtaje, Ze motivace je iniciovanadomim
nebo mimovolnym zji$nim neuspokojenych p@b. Tyto poateby vytvdeji prani
dosahnout &eho nebo &co ziskat. Poté jsou stanoveny cile, o nichZz&g #e uspokoji
tyto poteby a pani, a voli se cesty, od nichz séekava, Ze povedou k dosazeni
stanovenych ail Jestlize je uitého cile dosazeno, [eba je uspokojena a je
pravdEpodobné, Ze chovani, které vedlo k cili, sefi&pzopakuje v fipac, Ze se objevi
podobna pdtba. Pokud neni cile dosazeno, je énpravdpodobné, Ze se budou tytéz
kroky v budoucnu opakovat.

stanoveni
/ clle \
. podniknuti
potfeba krok G

\ osnze _ Cﬂe /

Obrazek 1 -Proces motivace

Zdroj: Armstrong (1999)
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2.1.4 Typy motivace

Armstrong (2002) rozliSuje dva typy motivaci: vriti motivace x viySi motivace.
Do vnittni motivace zgazuje faktory, které si lidé sami vyiedi a které je ovliuji,
aby se ufitym zpiasobem chovali nebo aby se vydaltitym smerem. Tyto faktory tvél
odpowdnost (pocit, Ze prace jeul@zita a Zze mame kontrolu nad svymi vlastnimi
moznostmi), autonomie (volnost konat)fil@zitost vyuzivat a rozvijet dovednosti
a schopnosti, zajimava a p@tma prace a iflezitost k funknimu postupu. Do #jSi
motivace naopak ¥azuje to, co sedh pro lidi, abychom je motivovali. T¥bje odngny,
jako nap. zvySeni platu, pochvala nebo povySeni, ale tedstyt, jako nap disciplinarni

fizeni, odefeni platu nebo kritika

2.1.5 Teorie motivace
2.1.5.1 Motivace: Cukr a b

Tato teorie vyuziva odémy a tresty pro dosaZzeni zadouciho chovani. Fomestt
a odnen prestavuji nejsilgjSi stimuly. NefasgjSi podobou ,cukru“ jsou penize.
Problémem je, Ze s&asto setkavame se situaci, kdskao dostal ,,cukr, aniz by podal
Z&douci vykon. Podl&oontz, Weihrich (1993) je tato situace iksledkem takovych
praktik, jako je povySovani na zaktadluzebnich let, automatické zvySovani plat

a vyplaceni prémii manazen bez ohledu na jejich individualni vykonnost.

Mezi nefastjSi formy trestu — ,kie" paki obavy ze ztraty za#stnani, snizeni platu, nizsi

prémie, degradovani apod.

Tento stimul je velice silny ale ne nejlepsi. JglooiZiti mize mit za nasledek ndklad:
sniZzenou kvalitu prace a |hostejnost pracofnik
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2.1.5.2 McGregerova teorie X a teorie Y

McGregerova teorie je velmi blizka teorii cukruideh Teorie je zaloZzena na dvou typech

predstav

Bedrnova, Novy a kol. (2004Yidi tyto typy gedstav nasledo¥n

Prvni typ predstav — typ X- ve svém celku vyjagije nazor, Z&lovek je tvor liny, méa
vrozenou nechiuik préaci, proto je nezbytné jej k praci nutit (pékitou trestu), naopak
dobrou praci, dobry vykon jedba finakné odmenit. Navic je ¢lovek prevazrié tvor

nesamostatny, vyZaduje neustale vedeni, kontrohied.

Protikladny typ pedstav — typ Y — naopakiqgdpoklada, Ze vydej fyzické i duchovni
energie v praci je proloveéka ¢imsi stejr prirozenym jako hra nebo odgiaek, Zze smysl
nez nap. finartni odmény jsou proc¢lovéka pocit dilezitosti a uziténosti vlastni préce,

moznosti pracovat twos/¢ apod.

2.1.5.3 Maslowova hierarchie pateb

NejslavrejSi klasifikaci poteb je ta, kterou formuloval psycholog Abraham Maslo
Domnival se, Ze existujephlavnich kategorii péeb (viz obrazek 2), které jsou spaié
pro vSechny lidi. Maslow vifl lidské poteby v hierarchické forgh od nejnizSich az
k nejvysSim. DoSel k zé&wi, Ze je-li gjaky soubor pdtb uspokojen,iigstava psobit jako
stimul. Maslow tvrdi, Ze jsou-li vSechny peby uctité osoby v ufitém okamziku
neuspokojeny, uspokojeni dominujicich febt je naléhayjSi nez uspokojeni éth
ostatnich. Ty, kteréfghazeji prvni, museji byt uspokojenyive, nez dojde na pi@by

vySSi Urovai.

Pfi charakteristice jednotlivych p@b jsem vyuZila mySlenky nebo jejich kombinaci
od €chto autol: Armstronga (2002), Bedrnové, Nového a kol. (2004) Ronnellyho,

Gibsona, Ivancevicha (1997)

1. Fyziologické poteby — zakladni péeby k udrzovani lidského Zivota: potraviny,
voda, teplo, spanek apod. Nejsou-li fyziologickéioy uspokojeny, pak dominuji

a zadné dalSi prabyclovéka nemotivuji.
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Pofteby jistoty a bezp# — poteba nemit strach z nebeZpa nemit obavy ze ztraty
zamgstnani. Déle sem pat ochrana ped €lesnym poskozenim, nemoci,
ekonomickym stradanim a nakavanymi pohromami. Tyto pgeby @ichazeji
az poté, co jsou odpovidajicimigmbem uspokojeny fyziologické peby.

. Socialni pateby — vztahuji se ke spoknské povaze lidi a jejich pebs
sdruzovani a touze pdgielstvi. Na této Urovni se opousti oblast fyzakypoteb
piedchozich dvou Urovni. Neuspokojeni této Uroponteb miZze ovlivnit dusSevni
zdravi jedince. P&tsem laska, ifatelstvi, akceptace jakdiplusnika skupiny.
Poteby uznani — Maslow tvrdi, Ze jakmile lidé uspoljé poteby, maji touhu
stat se vazenymi osobami. Tento druht@otie uspokojovan moci a prestizi. Lidé
touzi po uUsgchu, sebeivéie, nezavislosti, svobe¢da také po respektu a dct
od ostatnich lidi.

Poteby seberealizace (sebenapliy — je povazovana za nejvySSiie@stavuje
touhu dosdhnout&ieho, co je dosazitelné a co nejvice vyuziva ospbtencial.
Znamena to, Zeéloveék chce plé realizovat suj talent, schopnosti a rozvijet své

dovednosti

Poteby
seberea
lizace

Poteby uznani

Socialni pateby

Poteby jistoty a bezps

Fyziologické pateby

Obrazek 2 -Maslowova hierarchie pieb

Zdroj: Koontz, Weihrich (1993)
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| kdyZ je tato teorie manazery ve vSech kategoniicteb vyuZzivana (viz tabulka 1), ma
i své kritiky. Mezi nej¥¢tSi nedostatky této teorie piat

» kazdyclovek ma jinou hierarchii pdeb,

» mohou existovat @ité faktory, které uspokoji vSechny pelby,

» potreby se mini v priibéhu ¢asu.

Tabulkal - Oblasti gisobeni manazeéw jednotlivych kategoriich hierarchie peb

Kategorie potreb Oblast pisobeni manazei

Podrétnost prace

_ Prilezitost k povySeni
Seberealizace _
Prostor pro tvivost

Motivace k vysSSim ciim

Verejné uznani dobrého vykonu

o Powtovani vyznamnymi pracovnimi aktivitami
Uznani o i
Respekt budici nazev prace

Powiovani odpowdnosti

Prilezitost k sociélni interakci
Socialni Stabilita pracovni skupiny

Povzbuzovani spoluprace

Bezpe&né pracovni podminky
Bezpei a jistota Jistota zaréstnani

Zamestnanecké vyhody

Spravedliva odrma

Fyziologické PohodIné pracovni podminky

Teplo, s¥tlo, prostor, klimatizace

Zdroj: Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997)

2.1.5.4 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzberg se svymi spolupracovniky modifikoval Magbou hierarchii paeb. Rozdlili
potreby na d¥ skupiny:

» udrZovaci faktory (hygienické faktory),
» motivani faktory (motivatory).
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Jak je na obradzku 3 wit] negitomnost udrZzovacich faktibrzpisobuji nespokojenost

zamestnand@. Na druhou stranu fffomnost &chto faktofi nevytv& u zangstnand

vyraznou motivaci. Herzberg a jeho spolupracovavedli deset udrzovacich faktor

podnikova politika a sprava,
odborny dozor,

vztahy s natizenym,

vztahy s potizenymi,

vztahy s pracovniky stejné urayn
plat,

jistota prace,

osobni zivot,

pracovni podminky,

postaveni.

Druhou skupinou poéeb jsou motivani faktory. Jejich fitomnost vyvolava silnou

motivaci, avSak jejich néfiomnost nezfisobuje tak velkou nespokojenost. Herzberg

popsal &chto Sest motivnich faktof:

>

YV V V VYV V

dosazeni cile,

uznani,

povyseni,

prace sama,

moznost osobnihaistu,

odpowdnost.
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TradEni pohled
[ ®
Spokojenost Nespokojenost
Herzbergv pohled
(motivatory)
[ ®
Spokojenost Nespokojenost
(udrzovaci faktory)
. e ®
Zadna nespokojenost Nespokojenost

Obrazek 3— Rozdilnost teorii spokojenosti a nespokojenosti

Zdroj: Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997)
Herzbergova dvoufaktorova teorie a Maslowova hariar poteb jsou si velmi podobné.
Ale po jejich dikladném prozkouméni iieme najitadu odliSnosti. Bkteré rozdily jsou

uvedeny v tabulce 2.

Tabulka 2 - Maslowova a Herzbergova teorie: rozdily

Oblast

Maslowova hierarchie pofeb

Herzbergova dvoufaktorova
teorie

. Vztahuje se

Na vSechny lidi ve spotaosti ve
vSech typech za#stnani, ale i na

dachodce.

VétSinou na duSevni pracovniky
a na vysoce kvalifikované

specialisty.

. Vliv potieb
na chovani

VSechny patby mohou motivovat

chovani.

Pouze gkteré vnitni poteby

mohou fungovat jako motivéatory.

. Role pe#zni
odneny

Muze motivovat.

Neni kéiovym motivatorem.

. Zaker

Tykéa se vSech lidi a jejich Zivint

Sousted’uje se na praci.

5. Typ teorie

Deskriptivni (co je).

Preskriptivni (co bydho byt).

Zdroj: Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997)
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2.1.5.5 Teorie spravedInosti

Armstrong (1999) uvadi, Ze se teorie spravedinosti zabyva tim liggk vnimaji, jak se
s nimi v porovnani s jinymi zachazi. Spravedlivelzazeni znamena, Ze jelevékem
zachazeno stejnjako s jinou skupinou lidi. Spravedinost se tyk&ifii a vnimani a vzdy

jde o porovnavani.

Teorie tvrdi, je-li se zasstnanci spravedliyzachazeno, budou vice motivovani. Naopak

nespravedlivé zachazeni vede k demotivaci.

2.1.5.6 Teorie cile

Teorie cile tvrdi, Ze motivace a vykon se zvySuje, jsou-li jettiscam stanoveny
specifické cileArmstrong (2002) uvadi, Ze je @lezita participace jediricna stanovovani
cile, nebd je to nastroj, jak ziskat souhlas pro stanovessigh cili. Nara:né cile museji
byt projednany a odsouhlaseny a jejichépinmusi byt podporovano vedenim a radou.
A koneeng, Zivotrg dulezita pro udrZzeni motivace je &pa vazba, zejména pro dosahovani

stale vyssich ail

2.1.6 Motivace a vykon

Zamestnanec uskutauje vykon za pedpokladu odpovidajici odborné tmpbilosti

(znalosti, dovednosti, schopnosti, zkuSenosti)teotc Vykon nizeme vyjatit vzorcem:

V=P*M

Vo vykon

M......... mira motivace (ochota)
P predpoklady

V praxi rozSteny nazor, ze vySSi motivaceéin@si lepsi vykon, vzdy neplati. U vysoké
i nizké motivace vysledekinnosti nebyva uspokojivy. Vztah mezi motivaci, Zlosti

ukolu a vykonem znaznje tzv. Yerkedv-Doconiv zakon (obracena Urikka).
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2.2 Stimulace

2.2.1 Definice stimulace

Bedrnova, Novy a kol. (2004)definuji stimulaci jako v&Si pasobeni na psychiku
¢loveka,v jehoz dsledku dochéazi k ditym zmenam jehoginnosti prostednictvim zngny
psychickych proceds predevSim pak prosdnictvim znény jeho motivace. MozZnost
stimulovat pracovniky k zZadoucimu pracovnimu jedndme popsat motivaim

mechanizmem, ktery je vyj&h na obrazku 4.

Stimuly Dynamické pole determinant Reakce

(podnéty) (jednani)
(na stras osobnosti) (na straa skupiny)

pozitivni a potreby, zZ4jmy |€«—> role )
negathm rozhodovan
stimuly L.
Thmotns T I >< - » chovani
- mordlni K
- socialni postoje <«—> skupina vykon

Obrazek 4 -Motivaéni mechanizmus

Zdroj: Horalikova (1999)

2.2.1.1 Oblasti vyuzivani stimulénich prostredki
Provaznik, Komarkova (1996)uvadi nasledujici oblasti, kde se na pracovisjewahe

potreba stimulovat:

» pracovni vykon, jeho kvalitu, kvantitu, rovnémost,
» tvorivost, vnaseni novych napada myslenek, které vylepSuji, usmagl
a zjednoduSuiji praci,

» seberozvoj, rozBbvani kvalifikace, dovednosti, znalosti,

A\

kooperaci ve skupif) v tymu,
» odpowdnost za vlastni jednani, rozhodnuti, za vztahyskepire, za s¥rené

hodnoty, za bezgeaost prace apod.
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2.2.2 Rozdil mezi motivaci a stimulaci

V manazerské praxi s@sto setkdvame, Ze s pojmy motivace a stimulacaldada velmi

volné. | neékteti autdi a psychologové pojmy stimulace a motivace nesofli

Plaminek (2007) proti takovému naklddani s pojmy stimulace a namiv nijak
neprotestuje, ale poukazuje na to, Ze jéedté si uedomit, Ze kladny vztah k&eke

Uloze obvykle vznika zdkteré ze dvou iicin: bud’ proto, Ze je jeji spbni spojeno se
ziskem rjakych zvegi prichazejicich hodnot (najklad finartni odneny), nebo protoze
jeji splreéni je v souladu s vrthim vylacgnim ¢loveéka, ktery ma tlohu vykonat.

Obrazek 5 -Rozdil mezi stimulaci a motivaci

Zdroj: Plaminek (2007)

Stimulace (viz obrazek 5 vlevo) ma obrovskou vyhede pongrné jednoducha. Dokud

vyplacime odminu, dokud krmime a napdjime, prostokud kompenzujeme nepohodli
spojené s vykoneméfakymi atraktivnimi hodnotami, fizeme @¢ekavat, Ze prace bude
probihat. OvS8em v okamziku, kdy takové hodnotyfSinstimuly) gestaneme poskytovat,
se praceizjme zastavi. To je nevyhoda stimulace: prace prol@hgp tu dobu, po kterou

pusobi stimuly(Plaminek, 2007)

Také motivace (viz obrazek 5 vpravo) je nositellairovské vyhody — pokud se deb
trefite do motiv, které ¢lovék ma, nize prace za ifznivych podminek pokeavat

i bez grikonu vrejSich podsita. Clovek vykonava Glohu, protozZe jej to bavi nebo protare
povazuje za vyznamné aildzité. Vyhoda motivace je ovSem znevazovana velkou
nevyhodou: neni to prévjednoducha cesta. Jéelba hodd veédét jak o ¢loveku,
kterého hodldme motivovat, tak o procesu motivareané (Plaminek, 2007)
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2.2.3 NejvyznamrjSi stimulaéni prostiredky

Mezi nejvyznamiySi stimula&ni prostedkyiadiBedrnova, Novy a kol.(2004):

>

>
>
>
>

hmotnou odranu,

obsah prace,

pracovni skupinu,

identifikaci s praci, profesi a podnikem,

pracovni podminky.

2.2.3.1 Hmotn& odnéna

Hmotnd odmina byva povazovana za hlavni stimdmlia prostedek, ktery slouZzi

k zaji¥ovani zZivotnich pdeb ¢lovéka. Ma formu nejenom peéani (mzda, plat, odamy,

prémie), ale i nepeini.

Zakladni penézni odména

Armstrong (1999) popisuje pe&ni odnénu jako pevny plat nebo mzdu, kterou ifvo

sazba (tarif) za ditou praci. Pro manualni pracovnikyue jit o casovou nebo denni

sazbu.

Armstrong (2002) uvadi faktory, jejichz kombinacedwje Urovés mezd a plat. Mezi tyto

faktory pati:

>

vnéjSi hodnota prace (¥Bi podmirnost) — trzni sazby pro prace, tak jak jsou
ovlivnény ekonomickymi faktory fisobicimi na v&Sim trhu prace. Tyto sazby
jsou odhadovany pomocitmkumi na trhu prace (mzdovych geni);

vnitini  hodnoty prace (vrimi podmignost) — relativni hodnota praci
na vnitropodnikovém trhu prace, ktera vyplyva ariamich nebo neformélnich
proces hodnoceni prace;

hodnota jedince — hodnotafiznavana jednotlivym pracovnik, ktera vyplyva
z formalnich nebo neforméalnich hodnoceni nebo egso fizeni pracovniho
vykonu;

piinos jednotlivce nebo tymu — odny jednotlivai nebo tynii podle vykonu,
dovednosti nebo schopnosti;

kolektivni vyjednavani — jednani o mzdach a platechlbory.
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Kolektivni vyjednavani
Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997uvadictyii druhy vyjednéavani:

» distribwni vyjednavani,

» komplexni vyjednavani,

» koncesni vyjednavani,

» kontinualni vyjednavani.
Distribu ¢éni vyjednavani ieSi spory, které se tykajési nebo prosedki. Jedna se zde
vétSinou o uéitou castku. B vitézstvi jedné strany druha strana ztragi. ®®mplexnim
vyjednavani seteSi vice probléiin Jde o snahu dosadhnout takového kompromisu, ktery
piinese uzitek ofima stranam. Woncesniho vyjednavanise zamistnavatelé snazi ziskat
ze strany odbdr urcité Ustupky, aby f&zili a mohli dale podnikat. Poslednim typem je
kontinualni vyjednavani, kde ziad zamdstnané a vedeni je ifzen vybor, ktery zkouma

aieSi problémy po dobu platnosti kolektivni smlouvy.

Zakon o vztazich mezi zastnanci a managementem z roku 194fazaje mezi povinné

piedntty vyjednavani: mzdy, pracovni dobu, pracovni paotkyia bezpénost prace.

Rozdil mezi platem a mzdou
Zakon¢. 262/2006 Shzakoniku pracerozliSuje mzdu a plat nasledain

» Mzda je penzité plreni a plreni pergzité hodnoty (naturdini mzda) poskytované
zamgstnavatelem za#stnanci za préaci.
> Plat je penzité plréni poskytované za praci zéstnanci zaréstnavatelem, kterym
muze byt:
a) stat,
b) Uzemni samospravni celek,
c) statni fond,
d) prispsvkova organizace,
e) Skolska pravnicka osob&zena Ministerstvem Skolstvi, mladeze
a tlovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkenuigiwdle

Skolského zakona.
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Clenéni mzdy

Na obréazku 6 je uveden dlouho@ddkceptovany zapadoevropsky model mzdy za praci.

Wkonnova

<«€—— Sociélni mzda >l mzda >
Socialni
slozka Zakladni slozka ]
mzdového tarifu| SloZka mzdového tarifu
za hodnotu prace
Mzdovy tarif
Wkonnova
slozka
mzdy Priplatek za
vék a zkuSenost
Individualni mzda
Mimotradna
slozka

Obrazek 6 -Model ¢lenéni mzdy

Zdroj: Kleibl a kol. (1998)

Mzda je rozdlena na d¥ c¢asti: socialni a vykonovou mzdileibl a kol. (1998)

vyswtluje jednotlivé slozky mzdy nasledaun
Socialni slozka

» zohledréni socialnich zavazk(nag. prispevky na diti, rodinné gispivky),
> pripojisténi zangstnavatele k povinnému socialnimu a zdravotnimisaj.

Zakladni slozka mzdového tarifu

» zabezpeéeni existetniho minima (jedna se spiSe o teoretickiedmoklad);
absolutni velikost zakladni slozky je zavisla nalk@tnich Zivotnich nakladech
vregionu a musi byt ifslusré prizpisobovana poskytovanim vyrovnavaciho
piispivku nebo vymirem mistnich fispsvka,

» je stejna pro vSechny pracovniky.
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Slozka mzdového tarifu za hodnotu prace

» oceréni slozitosti prace,
» kobjektivnimu stanoveni hodnoty prace jecama slozitost prace pomoci

hodnoceni prace.

Vykonova sloZzka mzdy

» ocereni mnozstvi vykonu, kvality vysledku a pracovnihboeani pracovnika
ve srovnani s vykonem, ktery sge@ava u dané pracovni funkce,

» pifi moZnosti pimo mefit mnoZstvi vykonu je uplatma UOkolova mzda
nebo prémie; u vSech ostatnich kritérii hodnoceykomu se provadi jejich

hodnotitelné ocefmi (hodnoceni pracovnika, hodnoceni pracovni vyketin

Piispévek za Wk a zkuSenost

> oceréni sluzebni ¥rnosti

Bere se #etel na to, Ze pracovnik s rostouci délkou prageofesi nize:
= Sefit naklady spojené s fluktuaci,
» prispét k vykonoveé kontinui,
» piedavat ziskané zkuSenosti.

> oceréni zkuSenosti

Obdobré jako g vérnosti profesi nize Wk a zkuSenosti zipdchozich funkci
pracovnika Seéit naklady vyvolané fluktuaci a zjistit vykonovoomtinuitu.

» oceréni vykonu

Nema-li se piplatek za ¥k a zkuSenost zémit v prémii za ¥rnost, ale fispet
ke stabilizaci Sgikovych pracovnil, miZe byt pouzivan diferencovan zavislosti

na vykonnosti a jako dopd k vykonové slozce mzdy.

Mimo Fadna slozka
Do této skupiny jsou Zazovany dasti na vysledku nebo gratifikace, které jsou
vyplaceny dobrovolh a nad drove smluvre zarikenych mezd. Kritériem
pro ukeni vySe d&chto slozek by rly byt c¢asti vykonové mzdy.
Horalikova (1999) radi mezi BZna mzdova zvyhodmi: prémie, odrény,

mimoradné vyplaty, tantiémy a podil na zisku.
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V zahranéi jsou pak Bzné gratifikace (fedstavuji pispsvky poskytované k uité
prilezitosti, jakozto dodat®a odnéna a uznani): varkai gratifikace, jubilejni
gratifikace, gratifikace na dovolenou, o&imy za r@ni Cetni uza¥rku, tantiemy

a prémie.

Priplatky za specifické pracovni podminky

Jedna seifiom o:
» ocereni nestandardnich podminek pracovni doby,ingpace pesas, prace
0 svétcich, nerovnoémna pracovni doba, pracovni pohotovost atd.,

» priplatky za ztizené a zdravi Skodlivé pracovni patkyni

Zjednoduseny zapadoevropsky model

Tento model, kterému se chcemeibpzit, byva zjednoduSovan. ZjednoduSeny

zapadoevropsky model obsahuije:

» mzdovy tarif (100 %),
» vykonovou slozku mzdy (v % ze mzdového tarifu),

> priplatek za ¥k a zkuSenost (v % ze mzdového tarifu).

V Ceské republice se malokdy setkavameiglatkem za ¥k a zkuSenost. Tentdiplatek
je vyuzivan nap ve Skolstvi. H tvorbé mzdovych systéin se nejastji setkavame
s metodou mzdovych skupin, které obsahujtepostupit. Jednotlivé stuph (tarifni
stuprg) vyjadiuji riznou miru slozitosti, odp@&dnosti a namahavosti prace.

Mzdovy tarif se vypoita jako mzdovy tarif (tarifni stupé¢ * zakladni¢astka za hodnotu
prace

Mzdové formy

Kleibl, Dvorakovéa (1998)adi mezi najasgjSi formy mzdy:

» c¢asovou mzdu a jeji modifikace,
» ukolovou mzdu,

> prémie,

» odnmeny,

» bonus a dalSi jednorazoveé mzdova zvytiodn
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2.2.3.2 Obsah prace

Bedrnova, Novy a kol. (2004povaZuji obsah prace za dalSi vyznamny faktorudéoe.
Poukazuji na to, Ze v motigtaim profilu Ize nalézt dvopané dimenze:
» orientace na Usgh,

> orientace na obsalinnosti.

Je teba si ugdomit, Ze stimulace zatstnand, ktei jsou vyrazgji orientovani na obsah

¢innosti, jsou ovlivieny fadou apei.

Autori fadi mezi apely, jimiZ ize manaZer{isobit na obsah prace riap
» apel na tvéivé mysleni,

apel na samostatnost,

apel na koncemi mysleni,

apel na systematické mysleni,

apel na seberozvoj,

apel hrdosti na praci,

YV V. V V V V

apel na prestiz.

Tento vyet apel neni samazjme plny. Existuje cel&ada dalSich apgl které se lisi
predevsim podle vykonavanyetinnosti. Ukolem vedouciho pracovnika tedy je pomoci

nalézt vhodny apel kazdému pracovnikovi, tento apglaznit a déle rozvijet.

2.2.3.3 Pracovni skupina

Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997%¢li skupiny na formalni a na neformalni¢tginu
zanestnand zaazuji ke skupiéd vytvorené na zaklad jejich mista v organizaci.
Tyto formalni skupiny jsou Utvary, odéni a jiné organizmi celky, které vedeni vytva
za elem vykonavani prace v organizaci. Na druhé strédekoliv se zawstnanci
trvaleji sdruzuji, maji tendenci vytket skupiny, jejichz aktivity se mohou liSit od tgho
co vyzaduje organizace. Tyto neformalni skupinyjpirozena seskupeni lidi v pracovni
situaci a vyplyvaji z jejich socialnich geb. Porovnani formalni a neformalni skupiny je

uvedeno v tabulce 3.
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Tabulka 3 - Formalni a neformalni skupiny: porovnani

Znak Formalni skupina Neformalni skupina
o . ] . Spokojenostlen,
1. Hlavni cile Zisk, vykonnost, sluzba B )
jistota/bezpeéi ¢lend
2. Vznik Planovany organizaci Spontanni
. Autorita funkce, pegzni
3. Vliv nacleny Osobnost, odbornost
odmeny
_ Plyne shora ddl pouziva Suskanda, od jedné osoby ke
4. Komunikace e ) o
formalni cesty druhé, pouziva vSechny cesty
5. Vedouci Jmenovan organizaci Vzejde ze skupiny

o Vytvorené na zakladprace a _ )
6. Mezilidské vztahy . ] Vyvinuly se spontanh
organizace prace

Spoléha na hrozbu, pouziva | = o
7. Kontrola . Silné socialni sankce
peréznich odngn

Zdroj: Donnelly, Gibson, Ivancevich (1997)

Provaznik, Komarkova (1996) vyznauji dobrou pracovni skupinu tim, Ze pracuje
efektivne  k dosazeni svych skupinovych il skupina se samoreguluje, napravuje,
kompenzuje automaticky chyby a ubytky kapaciterfové skupiny jsou ochotni jeden
druhému pomoci, davat si vzajetnpodporu a posiluipptipadnych nezdarech). V takové
skupirg si lidé navzajem porovnavaji své pracovni vykdagkud je vysledek porovnani
pozitivni — posiluje se tim seb#&momi ¢lovéka. Je-li vysledek naopak negativni — zvySuje

se snahédloveka piblizit svj vykon €m nejlepSim ve skupén

V organizaci se nachazeji ale i Spatné pracovrpiekukteré maji negativni vliv na vykon
zamestnand. Dobry vykon mohou ostat@ienové skupiny posuzovat negativiTakovy
vykon miZe byt povaZzovadn za Splhounstvi, fiegienou horlivost, neloajalnost
ke skupir.

Jednotlivé skupiny mohou mezi sebou sditpeoz podicuje motivaci lidi dosdhnout
lepSich vyko. Manazer si vSak musi dat pozor, aby &owubst nepesla v soup@ni.
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Bedrnova, Novy a kol. (2004)udavaji sedm nasledujicich skupinovych fenaimén
na jejichz rozpoznani by seshvedouci pracovnik sousdit:

1. Jakou roli ma kazdy jednotlivec ve skufin

2. Kdo je ve skupis neformalnim udcem a jak tentotdce skupinu ovliiuje.

3. Jakou ma skupina viiiti strukturu, jakd je hierarchigeni ve skupig, pokud je
skupina uspiadana hierarchicky.

4. Jaké procesy ve skugiprobihaji, wem a jak rychle se skupinani.

5. Jaka je soudrznost skupiny, jak jsou jednotlilénové vazani ke skupin
(volné nebo pevd).

6. Jak& konkrétni pravidla a normy chovani si skupitaorila.

7. Jak skupina reaguje na porusSeni pravidel, jaklggdantni, jaké fipadné skupinové

sankce pouziva.

Bez znalosti d&chto z&kladnich skupinovych fenoniémelze skupinu efektivn vést,

ovliviiovat a pedchéazet problétm v mezilidskych vztazich.

2.2.3.4 ldentifikace s praci, profesi a podnikem

Bedrnova, Novy a kol. (2004ya identifikaci s praci povazuji stav, kélpvek prijal praci
jako nedilnou sotast svého zivota.Clovék se miize dale identifikovat s profesi
a podnikem. Identifikace s profesi vyfagk to, Zetlovek svou profesi povazuje za s@st
své osobni charakteristiky. Identifikace s podnikeryjadiuje ztotoZgni pracovnika

s hospodi&skou organizaci. Je charakterizovatigepim citi podniku.
Kdyz se identifikace s praci u zastnance propoji s identifikaci s profesi a podnikem

vede to k tomu, Ze jeho pracovni vykon je dlouh@deysoky, Ze pracuje hospodérpe
odpowdny, tvaivy, aktivni a vsticny ke svym spolupracovnikn.
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2.2.3.5 Pracovni podminky

Mriviw s

» prostoroveé a funkni reSeni pracovist
» fyzické podminky, a to:
» swtelné podminky,
» barevné&eSeni pracovist
= zvukové podminky pracovist
= vibrace a desy,
» mikroklimatické podminky:
o teplota, vihkost, proughi vzduchu,
0 zne&isténi ovzdusi — prasnost, vypary,

o0 radioaktivni zn&istni,

» podminky bezp&nosti prace (bezgaostré technicka zaji&ni stroji a vyrobnich
zarizeni, osobni ochrana pracujicich, vychova a vyk\ilezpéné praci),

» hygienické podminky,

> estetické podminky (estetickéeSeni budov, pracovnich prostor, nastr@
technickych z&zeni).

ZlepSovanim pracovnich podminek ma za nasledekzyg€ovani vykonu pracovnika,

tak i vztahu mezi za#stnancem a podnikem.

Pracovni podminky z hlediska jejicigpbeni na&lovéka mizeme rozdlit do ¢ty skupin:

» Skodlivé pracovni podminky- zpisobuji poSkozeni zdravi z&stnand (zrareéni,
popaleni, nemoc z povolani).

» ruSivé pracovni podminky — maji za nasledek sniZzeni pracovniho vykonuii Pat
tam zejména fyzikalni podminky prace.

» neprijemné pracovni podminky — nemuseji mit za nasledek sniZzeni pracovniho
vykonu. Ale u zaréstnance mohou vyvolat Zmu hodnoceni éitého stavu
od prijemného k nefijjemnému.

» vhodné pracovni podminky

-31-



3 Metodika

Cilem bakal#ské prace je analyza, posouzeni a zhodnoceni nipioraa stimulénich

faktori v navaznosti na zefektigni prace lidskych zdréjve vybrané organizaci.

V teoretickécasti jsem se za#hla na studium literatury, ktera se zabyva problikoa
motivace a stimulace pracoviikNa zaklad této literatury jsem vymezila zakladni pojmy

motivace a stimulace.

V praktické casti jsem se zajimala o systém motivace a stimulzaetstnand
v Hastiském zachranném sbofesky Krumlov. Informace jsem ziskavala na zéaklad
osobnich rozhovdr s vedenim a zatstnanci organizace. DalSimaldzitym zdrojem
informaci byly interni materialy, které mi byly gggnuty. Na zaklad téchto informaci
jsem sestavila dotaznik, ktery je podkladem prdnloceni dinnosti jednotlivych faktar

motivace a stimulace pracoviik pohledu zagstnan@ organizace.

Jednotlivé otazky byly vybrany tak, abych na jejréklad mohla potvrdit nebo zamitnout

obecnou hypotézu, kterou jsem si stanovila.

Ho: Organizace pouziva prastky, které ovliviuji spokojenost zasstnan@.

Ha: Prostedky, které vyuziva organizace, nemaji vliv na spehost zaréstnand.

K tomu, abych mohla potvrditi zamitnout obecnou hypotézu, jsem musela formulova
nasledujici otazky:

- Jakd je zavislost mezi vSemi faktory a spokojefosti

- Jaka je zavislost mezi jednotlivymi faktory a spjekmsti?

- Lze tuto zavislost vyjait modelem?

- Které faktory jsou v daném modelu vyznamné a Kteréaopak

z modelu vypustit?

Kazda otazka je dgslovana a jednotlivé odpédi jsou stanoveny tak, aby po jejich

zakodovani mohly byt zpracovany specialnim softwar€elkovy pdéet otazek je 15.
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Data jsou zpracovany prastinictvim prograrin WORD, EXCEL a STATISTICA. Cilem
vyhodnoceni dotazniku je sestaveni modelu, kteryvyjpdroval vztah mezi faktory,
jez ovliviwuji spokojenost zasstnand@. Na zaklad daného modelu, pakiie organizace

zZjistit, jaka bude arowespokojenosti virznych situacich.
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4 Prakticka ¢ast

4.1 Obecna charakteristika

Hasiksky zachranny sbor (HZS) Jikeského kraje je sdasti Hasiského zachranného
sboruCeské Republiky. Nazev Gzemniho odboru je zpravidlaozen od nézvu &sta,
ve kterém sidli. Uzemnimi odbory HZS kraje jsou:

> Uzemni odbofesky Krumlov,
Uzemni odbor Jindchav Hradec,
Uzemni odbor Pisek,

Uzemni odbor Prachatice,
Uzemni odbor Strakonice,

vV V V VYV V

Uzemni odbor Tabor.

HZS @i pInéni svych Ukal spolupracuje se spravnimiagly a jinymi statnimi organy,
organy samospravy, pravnickymi a fyzickymi osobasimezinarodnimi organizacemi
a zahraninimi subjekty. FednEtem spoluprace je zejména stanoveni prav a pownnos

pii vzajemném poskytovani pomoci a informaiiimpimoradnych udalostech.

Ukoly HZS plni:
» prislusnici HZS ve sluzebnim pena,
» ob¢ansti zamsstnanci HZS v pracovnim paimu.

Celkové pgetni stavy pislusniki obanskych zarstnand stanovi viada.

4.1.1 Poslani

Zakladnim poslanim je chranit zdravi a zZivoty oligV,amajetek ped pozary a poskytovat

Gcinnou pomoc fi mimoradnych udalostech.

S poslanim Uzce souvisi sluzebfispha, ktera zni:

»Slibuji na svoucest a sedomi, Ze pi vykonu sluzby budu nestranny a budiskdré
dodrzovat pravni a sluzebniegplpisy, plnit rozkazy svych néidenych a nikdy nezneuZziji
sveho sluzebniho postaveni. Budu se vzdy a vSudeathak, abych svym jednanim
neohrozil dobrou passt bezpénostniho sboru. Sluzebni povinnosti budu pl@tdre

a swdomits a nebudu vahatipochraré zajmi Ceské republiky nasadit Zivot.*
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4.1.2 Zakladni¢innosti HZS

Zakladnic¢innosti HZS je mozné roztit do ¢tyi nasledujicich skupin, kdy kazda skupina

obsahuje celotadu dalSiclinnosti.

» Pozarni prevence
= Kontrolni¢innost,
= Stavebni prevence,

= Zajisfovani vzniku picin pozaru.

» Ochrana obyvatelstva a krizokigeni
= Krizovéfizeni,

» Ochrana afoprava obyvatelstva.

» Provadni zachrannych a likvidaich praci
» Lokalizace a likvidace pozar
= ReSeni mim#adnych situaci:
- Zivelné pohromy
- Pitimyslové havarie
- Teroristické utoky

» Psychologicka sluzba
- Podklady pro personalni praci a vykon sluzby,
- Pomoc obtem mimdadnych udalosti,
- Poradenskeé sluzby,

- Posttraumaticka gé.

Cinnost hasiského zachranného sbdrsitada pravnich norem.

Jeden z nich je zakot& 133/1985 Sb, o pozarni ochranktery stanovi Ukoly nejen

hastskému zachrannému sboru, ale také:

> ministerstvim,
» krajam,

> obcim.
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DalSi dilezité pravni normy jsou:

> Zakong. 238/2000 Sb., o haském zachranném sbotleské republiky,

» Zakon¢. 239/2000 Sh., o integrovaném zachranném systéemu,

» VyhlaSka ministerstva vnitr&. 247/2000 Sb., o organizaci @nnosti
pozarnich jednotek,

» ¢.361/2003 Sb., o sluzebnim pém prislusniki bezpénostnich sbai.

HZS tvai:

» hastské zachranné sbory kiigj
» generalnieditelstvi HZS, které je séasti Ministerstva vnitra.

HZS kraje je organizmi slozkou statu acétni jednotkou, jehoigmy a vydaje jsou

sourasti rozpoétové kapitoly Ministerstva vnitra.

4.1.3 Organizani struktura

Hasksky zachranny sobor si vytigsvij organiz&ni rad. Clenéni HZS Cesky Krumlov

je zobrazen na obrazku 7.

Reditel Gzemniho

odboru
Oddéleni Pracovist Oddéleni PracoviSt
prevence OOB a KaHP IZS a sluzeb provozni
SlageeCesy Stanice Kaplice Stanice Kiemze S
Krumlov Frymburk

Obréazek 7 -Clergni izemniho odborGesky Krumlov

Zdroj: interni materialy
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Reditel tzemni odboru
Reditel tzemniho odboru jefimo podizen krajskémuediteli. Je pimym nadizenym
vedoucim od#éeni, vedoucim provozniho pracow& velitelim stanic, odpovida za chod

Uzemniho odboru a jeho ukoly.

Vedouci oddleni (pracovis€)

V cele oddéleni (pracovist) stoji vedouci, kteryidi jehoc¢innost. Podle pokyin ptimého
nadizeného zabezpeje plreni stanovenych Ukél a opateni uloZenych imym
nadizenym, kterému je za pini Ukoli zodpowdny. V rdmci vymezenych povinnosti
a pravomoci zajidije fungovani vniniho kontrolniho systému, podava svému
nadizenému informace o vzniku vyznamnych rizik, o zZagh nedostatcich

a o fijimanych opatenich k jejich naprav

Velitel stanice, velici distojnik smény, velitel éety, velitel druzstva

Maji velitelskou pravomociidit sily a prostedky HZS. Velitel stanice je fimym
nadizenym velitelecety. Velici distojnik snény je gimym nadizenym velitelecety.

Velitel cety je gfimym nadizenym velitele druZzstva a velitel druzstva muzstvu

Veleni @i zasahu

Velitel zasahu je i provadni zachrannych a likvidaich praci oprawn:

» zakazat nebo omezit vstup osob na misto zasahu,
naidit, aby misto zasahu opustila osoba, jejidiitopnost neni pdebna,

nafidit evakuaci osob,

na‘idit bezodkladné odstiiavani staveb,

>
>
» stanoviti jina déasna omezeni k ochr&anivota, zdravi a majetku,
>
» rozdklit misto zdsahu na sektory a stanovit jejich eddit

>

vyzvat osoby k poskytnuti osobni neb@né pomoci.

4.2 Sluzebni porgr

Pod zakon¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim pémn prislusniki bezpénostnich sbdr
od 1. 1. 2007 spadaji osoby, které v b&mpstnim sboru vykonavaji sluzbu. Protoze je

zde sluzebni po#n, naidi se Zakonikem prace.
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SluZebni porér piinasi:

>
>
>

mnoha omezeni a #ipreni,
specifické podminky pro pracoénpravni vztahy,

vyhody po dobu ale i po skéeni sluzebniho poénu.

Do sluZzebniho potmu miZe byt fijat statni obanCR, ktery:

>

YV V. V V V V

A\

0 prijeti pisemi pozada,

je starsi 18 let,

je bezuhonny,

sphuje predepsany stupevzdlanti,

je zdravot®, osobnostéa fyzicky zpisobily k vykonu sluzby,

je plre zpasobily k pravnim ukofim,

je opraveny seznamovat se s utajovanymi informacemi podlésmiho
pravniho pedpisu (mé-li byt ustanoven na sluzebni misto,kpecé se tato
zpasobilost vyZaduje),

neniclenem politické strany nebo politického hnuti,

nevykonava zivnostenskou nebo jinou #gdnou ¢innost a nenilenem
fidicich nebo kontrolnich orgénpravnickych osob, které vykonavaji

podnikatelskowinnost.

4.3 Obsazovani mist

Podminkou je dortenim pisemné Zadosti @na o pijeti do sluzebniho po#nu

k bezpénostnimu sboru. Bezpeosti sbor je oprawm si owiit, zda olgan sphuje

podminky gijeti do sluZzebniho po#nu. V piipac, Ze neni volné misto,fiimaci tizeni

se nezahdji. Gdan, ktery se uchazi aiti do sluzebniho po#énu, musi byt o vysledku

prijimacihotizeni pisem&vyrozunen. Davody nepijeti se neoznamuii.

Pokud se uvolni misto, je vypsano ¥kdvé nebo fjimacitizeni.

Prijimacitizeni — do 4. tarifniridy

Vybérovértizeni — 5.#ida a vys
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Vybéroveé tizeni nemusi byt vyhlaSeno ¥ipad obsazovani volnych sluzebnich mist,
jestlize bude na takové misto ustanovéislpSnik, ktery ma sluZzebni hodnost o jeden

stupéi niZsi.

Kromé Zadosti je poZzadovan:

» strukturovany Zivotopis,
» zakladni dotaznik.

VSe je vedeno v registru uchane

Poté jsou vSichni zajemci, jez #p)i podminky pozvéani kifjimacimu fizeni. Sklada
se zeft fazi:

1. prokazani fyzické zjsobilosti (fed komisi),

2. psychodiagnostické vygeni,

3. prowrka zdravotni zfisobilosti.

Jednotlivé faze jsou na solzavislé. V pipact, Ze uchaze spini 1. podminku, dZe
postoupit do 2., obstoji-li u 2. ihe se dostat az k 3. Existuje-li vice ucli@izephujici

vSechny podminky, pak je vybran ten, ktery sedexk oblastech umistil nejlépe.

4.4 Pracovni doba

Z&kladni doba suzbytislusnikacini 37,5 hodin tydd. Na Zadost Ize stanovit kratSi dobu
sluzby v tydnu. Doba sluzby se rozvrhuje na jedndtntny predem zpravidla na obdobi

1 mesice, a to rovnogitng nebo nerovno’ne.

1. rovnomérné rozlozeni pracovni doby Zamestnanci pracuji 5 dni vtydnu
(od ponéli do patku), od 7 do 15hod.

2. nerovhomeérné rozlozeni pracovni doby tzn. nepetrzity snény provoz. Doba
sluzby trva vzdy 24 hodin. Jednotlivé &my se stidaji vzdy v 7 hodin rano.
Stiidani smén hastia z povolani Ize uskuteit jen @i sowasné pitomnosti vSech
hastu, kteri sluzbu kodi a ktéi do sluzby nastupuji. Hasisi vzajemi predaji

ukoly, pozarni techniku a dalSi prissiky poZzadované pro vykon sluzby.
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Télesné pipraw k udrzeni nebo zvySeni fyzické zdatnostiigbt ¥novat minimalg dve
hodiny v kazdé siné a volit takové druhyétesné pipravy, které vedou k celkovému

posileni fyzické zdatnosti nutné pro vykon sluzby.

Télesna piprava zahrnuje vSeobecnou i speciditdésnou pipravu.

VSeobecnagtesna piprava:

> beh (vytrvalostni a sprint),

micové hry (kopana,salova kopand,volejbal,nohejbal),
tenis a stolni tenis,

posilovani,

plavani,

YV V V V VY

nécvik disciplin k prokazovéni fyzicke igobilosti.

Specialni glesna piprava:

» discipliny pozarniho sportu,
» cviéeni s lezeckymi prvky,
» potaggcské a zachratgkécinnosti a prace na ved

4.4.1 Rozvrh pracovni doby v ramci 24 hodinoveé sény

Pracovni doba hasi je rozvrzena do Uséka je ffesré stanoveno, co se bude&hem
smeény klat. Tento rozpis se musi dodrzovat a je povinngsii se jim neidi pouze

pokud je vyhlasen poplach a maji vyjezd.

5 hodin vykon sluzby (7,00 — 12,00)

% hodiny sluzebni pohotovost (12,00 — 12,30)
5 hodin vykon sluzby (12,30 — 17,30)

% hodiny sluZzebni pohotovost (17,30 — 18,00)
5 hodin vykon sluzby (18,00 — 23,00)

7 hodin sluzebni pohotovost (23,00 — 6,00)

1 hodina vykonu sluzby (6,00 — 7,00)
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4 5 Motivace v HZS

Motivace v HZS ma mnoho podob. Z&simanci jsou motivovaniiznym zmgsobem.

1. Vysluhovy prispévek

Byvaly prislusnik, ktery vykonaval sluzbu alespd5 let, ma narok na vysluhovy
piispivek. Zakladni vymra vysluhového fispivku cini 20 % ngsiéniho sluzebniho
piijmu. Tento pispivek je vyplacen do té doby, nez o&okznikne narok na starobni
¢i invalidni dichod. Pokud je vysluhovyfispivek vySSi nez ichod, vyplaci sefspivek
jako rozdil mezi vysluhovymifspivkem a dchodem.

2. Hodnosti
Zaméstnanci nemaji za hodnost zvlaStriipatky. Ale @esto zamstnance zisk vySSi
hodnosti motivuje, protoZe jeji moti&ai &inky vyplyvaji z prestize dané hodnosti.
Prehled jednotlivych hodnosti je uvedeniiqze D.

3. Medaile
Bezpe&nostni sbor uguje tyto sluzebni medaile:

» medaili ,Za staténost”,
» medaili ,Za zasluhy o bezpeost",

» medaili ,Za wrnost® 1., Il., lll. stupre.

Medaile ,za staténost* a ,Za zasluhy” maji kruhovy tvar otpnéru 35 mm a tlougku
3 mm. Medaile ,Za ¥rnost® ma tvar pravidelného osmiuhelniku oirpéru opsané

kruznice 35 mm a tlo&i&u 3 mm.
Medaile ,Za staténost” je zhotovena z pozlacené tombakové slitiny.
Medaile ,,Za zasluhy o bezpeost” je zhotovena z pd#ibiené tombakové slitiny.

Medaile ,za ¥rnost” je z tombakové slitiny v provedeni starolzron

Souasti medaile je doklad o jejim &ldni. Tento doklad obsahuje identiféda Udaje

piislusnika bezpmostniho sboru, podpis sluZzebniho funkcieng datum ugleni medaile.
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Prisludnikovi HZSCR se udli za:

» projeveni osobni statrosti medaile ,Za stataeost”,
» splreni zvla§ vyznamného sluzebniho Ukolu medaile ,Za zaslubgap&nost”,
» Ucelem ocenni prikladného plani sluzebnich povinnosti ve spojeni s dobou trvani
sluzebniho powrru v délce:
= 30 let medaile ,Za &nost” I. stups,
= 20 let medaile ,Za &nost” Il. stups,
»= 10 let medaile ,Za &nost ,, lll. stupr.

4. Fond socialnich a kulturnich poteb

Slouzi k zabezpeni kulturnich, socialnich a dalSich felt zandstnané@ HZS a jejich

rodinnych gislusniki.

Z fondu Ize pispivat na:
» provoz kulturnich, rekre&aich, sportovnich ¢tovychovnych, rehabiliténich
zaizeni Cetnt masazi,
» vybaveni ke zlepSeni pracovnich podminek a na \gmiayro sportovni
a zajmovouwinnost, které je fj¢ovano zamstnaném,
» porizeni hmotného majetku, ktery slouzi kulturnim aci&@oim potebam
zamgstnand,

» pujcky na bytové Gely.

Pajcky z prostedk fondu jsou bezukmé a poskytuji se zaahto podminek:
» pujcka je splatna nejpozd do 10-ti let od uzakeni smlouvy o fijcce,
= vypujéené prosedky je nutno verpat do 1 roku od data poskytnuti
pajeky,
= dalSi mijcku Ize zamistnanci poskytnout az po splaceni djcRy.

5. Stravovani

Organizace zajiflje zavodni stravovani ve fogmdvou hlavnich jidel pro zastnance
ve snéné a jednoho hlavniho jidla pro z&stnance denni smy. Zangéstnandm se
poskytuji stravenky Gastropass v hodnd0,- za stravenku. Organizace urnge

prislusnikim, prostednictvim po¥ieného zarstnance, nakup ¢brstveni.
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6. Rekreace

Pro zamndstnance, jejich rodinné fislusniky a dchodce - byvalé zatstnance,
ktefi u zanmgstnavatele pracovali do odchodu do starobniho netalidniho dichodu
nebo do prvého uk@eni pracovniho podénu ze zdravotnich tdrodi, zangstnavatel
umoziuje rekreaci v podnikovych rekr&#ch zdizenich.

7. Kulturu, t élovychovu a sport

Vstupenky na kulturni,étovychovné a sportovni akce a na dopravu na tyke ak to
az do vysSe 100 % ceny.

8. Vyménné akce

9. Sociélni vypomoci a fiij ¢ky

Zamestnan@m se poskytuji jednorazové vypomoci za miathe zavazné fipady,

kterymi jsou:

> uamrti v rodirg,
» dlouhodobé onemoéni,

» neaiekavané majetkove ztraty (Zzivelna pohroma),... .

10.Dary

Mezi dalSi motivani prostedky je mozné zadit dary, které zadstnanci mohou obdrZet
Z nasledujicichivoda:

» Za mimdadnou aktivitu ve progigch zangstnavatele $ poskytnuti osobni pomoci
pii pozaru, zZivelné udalostiginych mimaradnych pipadech.

Pri pracovnich vyreich 20 a kazdych dalSicktdet vykonu prace u HZER.

Pri Zivotnich vyra@ich 50 let a kazdych dalSicktpget vku.

Pti prvnim odchodu do starobniho nebo piného invéfidriichodu.

YV V VYV V

Dary Ize poskytovat téz jinym fyzickym osobam nedtspivkovym organizacim

postizenym Zivelnou pohromou, ekologickou nehimmpyslovou havarii.
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11.Vzdélavaci ¢innost

Zamestnanci je umozmo si zvySovat svoji kvalifikaci formou kombinovdreé
¢i  presegniho studia dle potb organizace. Vzajemné podminky mezi
zantstnavatelem a zatstnancem se stanovi v dolod zvySovani kvalifikace.

Zameéstnavatel vdchto gipadech poskytne studijni volno.

12. Ostatni vyhody

HZS poskytuje svym zagstnaném celoufadu vyhod, jeZ u celéady jinych povolani
nejsou kzné. | timto zfgsobem se HZS snaZi motivovat. Mezi vyhody, kter@ megvetsi
vahu niZzeme zgadit:

» Studijni pobyt — doba vyslani na studijni pobypsgazuje za vykon sluzby;

» Dovolena — pislusnik ma narok na 6 tyflmovolené v kalendaim roce;

» Osobni ochranné prdstky je bezp&ostni sbor povinen poskytnogigusnikim.
Nelze je nahrazovat p&mim plrénim;

» Sluzebni volno p prekazkach ve slu#lz divodu obecného zajmu +iplusnik ma
narok na udeni sluzebniho volna s poskytnutim sluzebnikgnu v pgiipad
vykonu veéejné funkce (povinnosti vyplyvajici z funkcé&lena zastupitelstva
Guzemniho spravniho celku); g oktanské povinnosti (povinnost&lka, znalce,
tlumocnika,...);

» Sluzebni volno p dulezitych osobnichigkazkach ve sluZb- kthem tohoto volna
je poskytovan sluzebntigem;

» Ozdravné pobyty;

» Nahrady za Skodyippracovnich Urazech.
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4.6 Odmeénovani
Zasady odrénovani zanistnan@ HZS XK tesi:

» zakon¢. 361/2003 Sh., o sluzebnim pémm prislusSniki bezpénostnich sbadi,
ve zréni pozdjSich gedpigi;

» zakon¢. 262/2006 Sb., zakonik prace;

» naizeni vlady¢. 562/2006 Sb., o platovych pérech zanistnandé ve veejnych
sluzbach a sprév

Pramérny mésicéni sluZzebni fijem v K¢:
» prislusnik — 30.169,- K
» ob¢ansky zamstnanec — 23.236,«K

4.6.1 Sluzebni pijem a odména za sluzebni pohotovost

Prislusnik mé nérok na sluzebniijpm za vykon sluzby. Za sluZebniijpm se povaZzuji
pergzita plreni poskytovana ifislusnikovi bezp&nostnim sborem ve vysi a za podminek
stanovenych zdkonei 361/2003 Sb..

Sluzebni pijem @islusnika tvei:

» zakladni tarif,

piiplatek za vedeni,
piiplatek za sluzbu v zahraij
zvlastni giplatek,

osobni piplatek,

YV V V V V

odména.

4.6.2 Zakladni tarif

Z&kladni tarif je misicné poskytovanou slozkou sluZzebnihéijmu, kterd je stanovena
v mgsicnich ¢astkach za stanovenou dobu sluzbiislBSnik ma narok na zakladni tarif,
ktery je stanoven pro tarifniilu stanovenou pro sluzebni misto a sluzebni hadnos

do niZ je jmenovan a pro tarifni stuipelo kterého je Zazen.

Prislusnikim se stanovi stupnice zakladnich tanfjedenacti tarifnichitdach a v kazdé

Z nich ve dvanacti tarifnich stupnich.
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Z&kladni tarify se v tarifnictrilach odstupovavaji podle ziskanych odbornych zkuSenosti
ve filetych ¢asovych Usecich do 12 tarifnich stip Pro sluzebni mistofisluSnika

wINM s vt

vyZzaduje.

Velikost mzdy je zavisla nejen na tarifnim stupglo, rhoz je gislusnik zéazen, ale také

na délce doby praxe.

4.6.3 Riplatek za vedeni

Je ngsiéné poskytovanou slozkou sluzebnihfijmu, na niz ma narok vedouctiglusnik.
VySe @iplatku za vedeni se stanovuje v ramci izpodletidici Urovrg sluzebniho mista

a nar@nostitidici ¢innosti.

4.6.4 Zvlastni riplatek
Poskytovan za:

a) sluzbu ve ztizenych a zdravi Skodlivych pracovmictiminkach,
b) sluzbu v prosedi svysokou mirou ohroZzeni zdravi, jez vyZzadupuZzgi
izolagnich dychacichifstroj.

4.6.5 Osobni piplatek

Je nenarokovou slozkouripnu, kterou lze ocenit vykon sluzby v mitidainé kvalig
nebo rozsahu. Rozhodnuti izmani, znéné nebo odejmuti musi byt piseodivodneno.
Osobni piplatek Ize wit az do vySe 60 % zakladniho tariftigusnika.

4.6.6 OdnEna
Je mozno jednorazeéwcenit:

» splréni mimaddného nebo zvlé¥yznamného sluzebniho Ukolu,
» splreni naléhavych sluzebnich Ukata nepitomného pislusnika,

» dosavadni vykon sluzbyipdovrseni 50 let &ku.
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4.6.7 Tarifni téidy prislusnikia bezp&nostnich sboi

Tarifni tidy jsou rozdleny podle Zakor. 361/2003 Sb. o sluzebnim pém piislusniki
bezpeénostnich sbdr, ve zréni pozajSich fedpidi a gredpisy souvisejici.

Zakon rozdluje zangstnance do 10 tarifnichid:

1. tarifni ttida — REFERENT
2. tarifni ttida — VRCHNI REFERENT
3. tarifni ttida — ASISTENT
4. tarifni tfida — VRCHNI ASISTENT

5. tarifni tfida — INSPEKTOR

6. tarifni tfida — VRCHNI INSPEKTOR
7. tarifni tiida — KOMISAR

8. tarifni tfida — VRCHNI KOMISAR

9. tarifni tfida — RADA

10. tarifni ttfida — VRCHNI RADA
11.tarifni tida — VRCHNI STATNI RADA

4.7 Kariérni postup

Jestlize se uvolni misto, takiglusnik, ktery sguje podminky, si ize pozadat o toto
misto. MiZze Zadat pouze o Zidu vyS. RisluSnik je odvolan z dosavadniho sluZzebniho
mista a ustanoven na jiné sluzebni misto, jestiéeumistil ve vydrovém tizeni
jako prvni v pdadi, popipact jako nasledujici v padi vhodnosti, a ma byt ustanoven

na sluzebni misto.

4.8 Vyhodnoceni dotaznik

Dotazniky byly vyhotoveny ve 30 vytiscich. V kazté&n¢ vyplnilo dotaznik 10 nahodn
vybranych zaméstnand. 2 dotazniky jsem vyhodnotila jako zcela &@hodné, proto jsem
s nimi dale nepracovalaiiRryhodnoceni jsem nejprve vytkita regresni model popisujici
vztah mezi motivénimi faktory a spokojenosti. Poté nasledovalo vylooeni

jednotlivych otazek.
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4.8.1 Vytvareni regresniho modelu popisujici vztah mezi spokajesti

a jednotlivymi faktory motivace

Pri sestavovani regresniho modelu jsem si nejprvestia zavisle pronnou a nezavislé
promenné. Na zakla#l ziskanych Ud&j z dotaznik jsem zkonstruovala jedenac¢tenny
regresni model, ktery popisuje vztah mezi spokgdnazanistnan@d a nezavisle

promEnnymi.

ZAavisle proménna

y = spokojenost v praci

Nezavisle pronénné

X1 = pracovni podminky

X = vztahy v pracovnim kolektivu
X3 = styltizeni

X4 = vztahy s naidzenym

x5 = sluzebni hodnost

Xg = mzda

X7 = kariérni fist

xg = délka pracovniho pogru

Xg = vztah k medailim

X10 = Vysluhovy pispivek

X11 = socialni program

Vicenésobny linearni regresni model:

Y =0,242172 + 0,777075%% 0,71*x - 0,254747*% + 0,996977*% + 0,192114*% + 0,233694*% —
0,556611*% + 0,022995*% + 0,414984*x + 0,476948*x, — 0,686774*X;

Vhodnost modelu

Vhodnost modelu zjistim pomoci analyzy rozptylu:
Ho = model neni vhodny
Ha= model je nevhodny
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Hodnota p-value je 0,036319. Na hladiryznamnosti 0,05 jsem tedy zamitlg & dany
model povaZuji za vhodny. To znamena, Zesrmmspokojenosti zaéstnand, mizeme

dohre vys\tlit zménou nezavisle proamnych.

Interpretace tésnosti vazby

Ukazatelem dsnosti vazby je totalni koeficient korelaga xo...xn), ktery namiika,
jak tésre zavisi zavisle progmné na vSech nezavisle prémych.

lyux1x2..x11= 0,805

Hodnota totalniho koeficientu korelace se nachéiritervalu <0,7;0,9), kde zavislost

mezi zavisle prognnou a vSemi nezavisle prémrmymi jevysoka

4.8.2 ZjednoduSeny model

Dany model miZzeme zjednoduSit, protoZetkteré nezavisle proémné jsou statisticky

nevyznamneé. Statisticky nevyznamné jsou ty prmome, které mizeme z modelu vypustit.

Ho: nezavisle prokmna se mze rovnat O

Ha: nezavisle prognna se nerovna 0

Statisticky vyznamné proénné:

» pracovni podminky,
» vztahy s natizenym,
» vztah k medailim,
>

socialni program.

Statisticky nevyznamné pramneé:

» vztahy v kolektivu,

styl tizeni,

hodnost,

mzda,

délka pracovniho poé#nu,

kariérni Kst,

V V.V V V VY

vysluhovy gFispevek.
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Jednotlivé nezavisle pramné se muspostupré vypousét z modelu, protoze vypusti
promgnné z modelu 1ive znEnit statisticky vyznamnou prafnou na nevyznamnou

promEnnou a naopak.

ZjednoduSeny model pak vypada nasledovn

Zavisle proménna

y = spokojenost

Nezavisle pronénné

w = pracovni podminky
X = vztah s naidzenym
y = vztah k medailim

z = sociélni program

y =0,716687*w + 0,631252*x + 0,414743*y — 0,6265*z

Totalni koeficient determinace se nachazi v interw0,9;1). To znamena, Ze vazba
mezi spokojenosti na jedné sttam nezavisle progmnymi na stra& druhé je velmi

vysoka.

rylW’x’yYZ: 0,983

Na zaklad beta-koeficient mizeme sgadit jednotlivé nezavisle pramné podle toho,
jak prispivaji k regresnimu odhadu. Nejvidgspivaji:

1) pracovni podminky,
2) vztah s natizenym,
3) socialni program,
4) vztah k medailim.
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Vazba mezi zavisle proninnou a vybranou nezavisle prorinnou

Parcialni koeficienty nam &wji tésnost vazby mezi zavisle prémmou a vybranou
nezavisle pronnou za pedpokladu, Ze ostatni nezavisle psmmé Zistanou konstantni.
Je jich tolik kolik mame nezavisle prémmych.

Vazba mezi spokojenosti s praci #HsjuSnou nezavislou pramnou za pedpokladu,

Ze ostatni nezavisle prémnmé budou nesmné, je:

» U pracovnich podminedtiredné vysoka
» ve vztahu k naidzenémustiredné vysoka,
» ve vztahu k medailirmirna a

» u sociélniho programu tak®irna.

Tabulka 4 - Beta koeficienty a parcialni koeficienty korelace

Beta Parcialni koeficient
Pracovni podminky 0,658100 0,513350
Vztahy s nadfizenymi 0,593618 0,523254
Vztah k medailim 0,292135 0,485070
Socialni program -0,552014 -0,452153

Zdroj: program STATISTICA

4.8.3 Vyhodnoceni modelu

Zkonstruovany model je vhodny. Z 96,6 %izeme variabilitu spokojenosti z&stnand
vyjadiit zménou nezavisle prodmnych. Organizace fie zvySit spokojenostipdevsim
zmeénou podminek prace, vztals nadizenym, vnimanim medaile a socialniho programu.
Paradoxem je, Ze socialni program ma v modelu néporhodnotu — to ukazuje
na skuténost, Ze sociélni program hodnoti lépe spiSe negpok zandstnanci. Tento

piedpoklad pak otestujiiphodnoceni otazkyislo 15.

4.8.4 Vyhodnoceni jednotlivych otazek

Otazka &islo 1 tykajici se spokojenosti

Z hlediska spokojenosti je 64 % z&tmand spokojeno se svym zastnanim. Tabulka

ukazuje, Ze medianovou kategorii je 4. kategorie.
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Kumulativni relativnicetnost (0,5) 50 % Ize tedyfipadit ¢tvrté kategorii. Variabilita
odpowdi je ptimérna neb@ variabilita tohoto rozéleni se nachazirpsré mezi hrantnimi
hodnotami <0;1>:

dorvar =%* (0*1+0,18*0,82+0,36*0,64+0,86 +014+1*0)=0,499

Tabulka 5 - Absolutni, relativni a kumulativiéetnost odpo&di otazkycislo 1

n; pi Fi
Velmi spokojeny 4 0,14 0,14
Spokojeny 14 0,50 0,64
Castané spokojeny] 5 0,18 0,82
Nespokojeny 5 0,18 1,00
Velmi nespokojeny 0 0 1,00

28 1 X

Zdroj: autorka
Graf 1
14% 0% 1894 I Velmi nespokojeny
B Nespokojeny

O Caste&né spokojeny
18% O Spokojeny

50% H Velmi spokojeny

Obrazek 8 -Hodnoceni spokojenosti v z&stnani

Zdroj: autorka

Otazka ¢&islo 2 tykajici se pracovnich podminek

U otazky ¢islo 2 je uz variabilita odp@&di menSi (dorvar = 0,344). Odpmir jsou
rozlozeny pedevsim mezi dv kategorie, které hodnoti pracovni podminky jakdréo

nebo velmi dobré. Pozitivni je, Zze Zadny Zathanec nehodnoti pracovni podminky jako
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velmi Spatné. Jak vyplyva z vicenasobného linearnftodelu, tak pracovni podminky

Mrivrw s

organizace pracovni podminky (bezpest prace, hygienické podminky, prostoroegeni

pracovis¢ atd.) neustale zlepSovat &zptsobovat je pdebam zaréstnana.

Tabulka 6 - Absolutni, relativni a kumulativiéetnost odpo&di otazkycislo 2

N pi Fi
\Vyborné 0 0 0
Velmi dobré 13 0,46 0,46
Dobré 12 0,43 0,89
Spatné 3 0,11 1,00
Velmi Spatné 0 0 0
Celkem 28 1 X
Zdroj: autorka
Graf 2
OVyborné
46% H Velmi dobré
O Dobré
43% O Spatné
B Velmi Spatné

Obrazek 9 -Hodnoceni pracovnich podminek

Zdroj: autorka

Otazka ¢&islo 3 tykajici se vztali v pracovnim kolektivu

61 % zamistnand povazuje svoje vztahy k ostatnim pracovimik za velmi dobré.
Nejenom z dotaznik ale i z osobnich pohouvba pozorovani vyplynulo, Ze na pracovisti
panuje patelskad atmosféra. Zasstnanci se vzajendnrespektuji a vederiesi minimum
konflikta. Vztahy mezi zawrstnanci musi bytzalozené na dvéie, protoze se jedna

o velminebezpé&né zangstnani.
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Tabulka 7 - Absolutni, relativni a kumulativiéetnost odpo&di otazkycislo 3

N Pi Fi
Vyborné 2 0,07 0,07
Velmi dobré 17 0,61 0,68
Dobré 9 0,32 1,00
Spatné 0 0,00 1,00
Velmi Spatné 0 0 0
Celkem 28 1 X

Zdroj: autorka

Duvody pra by se vedeni organizacetlm zajimat o vztahy svych ptidenych:

- neadekvatni vztahy by mohlygobit chybu p zasahwi nespravné rozhodnuti,

- dobreé vztahy umatuji lepsSi koordinaci a tim i rychlejSi zasahiipact potreby,

- pokud je dobry kolektiv snizuje se i fluktuace zstnand, ktera je u HZS
na velmi nizké arovni, kde zasstnanci odchazeji ipdevSim ze zdravotnich
duvodi.

Duvod pra by se vedeni organizace n#mzajimat o vztahy svych pédenych:

- jedna se o ,profesionaly", kde osobni vztahy afkkty nesmi zasahovat do profesni
oblasti.

Argumenty pré se ma vedeni zajimat o vztahy na pracovistigjagavazuji divody proti.
Proto je dilezité, aby jednotlivi nadzeni sledovali vztahy, jeZ panuji na pracovistyta
vztahy by se ®li snazit pozitivie podporovat a rozvijet.

OVyborné

B Velmi dobré
ODobré

O Spatné

B Velmi Spatné

Obrazek 10 -Hodnoceni vztalnna pracovisti

Zdroj: autorka
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Otazka &islo 4 tykajici se organizace a jejiho alsobufizeni

Organizace a Zsob fizeni je hodnocen spiSe pozittvnVétSina respondeit (46 %)
odpowdélo neutralg a povazuje stytizeni za dobry. Do této kategorie spada i medianova
odpovd. Kdybychom chili rozdélit soubor na ,horni* a ,dolni* polovinu, pak 23 %
responderit, tj. 3 respondenti zé€ti kategorie by spadali do horni poloviny, n&bo

0,5-0,39_ 0.23
0,46

Tabulka 8 - Absolutni, relativni a kumulativriietnost odpo¥di otazkycislo 4

N P Fi
Vyborné 1 0,04 0,04
Velmi dobré 10 0,36 0,39
Dobré 13 0,46 0,86
Spatné 3 0,11 0,96
Velmi Spatné 1 0,04 1,00
Celkem 28 1 X
Zdroj: autorka
Graf 4
11% 4% 4% @ Vyborné
36% B Velmi dobré
O Dobré
O Spatné

B Velmi Spatné

Obrazek 11 -Hodnoceni zfisobuiizeni

Zdroj: autorka

Otazka ¢&islo 5 tykajici se vztahu k nadizenym

Zamestnanci hodnoti svoje vztahy jakdapelské (57 %). Vztahy k nEidenému jsou
dulezitym faktorem spokojenosti zastnand. Vysledky dotaznik ukazuji, Ze nadizeni

tuto skuténost vnimaji a snazi vztahy se svymi finenymi udrZzovat naiptelské urovni.
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Tabulka 9 - Absolutni, relativni a kumulativiéetnost odpo&di otazkycislo 5

N pi Fi
Pratelsky 16 0,57 0,57
Dobry 8 0,29 0,86
Neutralni 4 0,14 1,00
Konfliktni 0 0,00 1,00
Celkem 28 1 X
Zdroj: autorka
Graf 5
14% 0%
O Pratelsky
B Dobry
20% 57% O Neutralni
O Konfliktn{

Obrazek 12 -Hodnoceni vztalnna pracovisti

Zdroj: autorka

Otazka &islo 6 a 11: vztah hodnosti a ptu odpracovanych let v organizaci

Pfi hodnoceni tohoto vztahu jsem éht otestovat, jestli je kariérni postup v organizac
zavisly na poétu odpracovanych let v organizaci. Pro otestov&eim] musela sestavit

tabulku hypotetickyckietnosti (viz tabulka 10).

Tabulka 10 - Tabulka relativnictEetnosti skupin vy#rového souboruidéného dle

dosazené hodnosti a podle odpracovanych let v aaen

Hodnost Pocet let v organizace
Oa6 | 7az13| 16avic Séy n;

Strazmistr 3 0 0 3
Nadstrazmistr 7 3 1 11
Podpraporé¢ik 1 3 3 7
Prapor¢ik 0 0 1 1
Nadpraporéik 0 3 3 6
Sowty n; 11 9 8 28

Zdroj: autorka
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Tabulka 11 - Hypotetickécetnosti skupin vyrového souboruidéného dle dosazené

hodnosti a podle odpracovanych let v organizaci

Hodnost Pocet let v organizace
Oab6 7az13| 16avic Séty n;

StraZzmistr 1,18 0,96 0,86 3
Nadstrazmistr 4,32 3,54 3,14 11
Podprapor¢ik 2,75 2,25 2,00 7
Prapor¢ik 0,39 0,32 0,29 1
Nadprapor¢ik 2,36 1,93 1,71 6
Souwty n; 11 9 8 28

Zdroj: autorka

Hypotetické sdruZzené&etnosti odpovidaji i@dsta¢ o nezavislosti obou proinnych.
Predpoklada se, ze okrajow&tnosti n a n jsou dany a hypotetické sdruzed&nosti
se pak ufi jako podil sotini téchto okrajovychtetnosti k rozsahu vyu n.

3*11

=118,
28
! ;12 4,32, atd.

Zavislost proménnych

K zavislosti prominnych se pouZivaji kontingémi koeficienty.

Crametiv kontingerni koeficient:

G
k*n

C=

G= ii(n“n.#Fer j=1,2,...
i Ji

Kder zn&i patetiadka as pocet sloupé v kontingerini tabulce.

Kdek je mensi zisel r -1, s — 1.
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Zavislost mezi hodnosti a délkou pracovniho panje stedrg vysoka - hodnota 0,537
se nachazifiblizné uprosted intervalu <0;1>. $&dré vysoka zavislost ukazuje na fakt,
Ze ziskani vysSi hodnosti v organizaci je mozné, @éni pouze zavislé na {ho
odpracovanych let, ale i na jinych faktorech.

Graf 6
8
7 _
6 _
*g 5 O0ab6
s 4 W7 az13
O g, 016 a vic
1 _
0 - -
B @ X X X
E E 2% & B
o
¥ T & 8§ &8
= = s =1
n % % Q §o]
S o S
c o c
Hodnost

Obréazek 13 -Cetnost hodnosti ve vztahu kdbo odpracovanych let v organizaci

Zdroj: autorka

Otazka &islo 7 tykajici se platu

Z odpovdi na tuto otadzku vyplyva, Ze w®eptjSi pijem se pohybuje v intervalu
od 17 000,- do 23 000,-. Jak z praxe vime, takmprna mzda je hodn zkreslujici,
protoZe jsou v ni zahrnuty i vysoké mzdy a tim d&xthk nadhodnocovani. Z pohledu
statistiky je proto lepSi dit medianovy pijem, tj. @ijem ktery cli populaci na dva stefn
velké celky (50 % lidi bere vySSi plat a 50 % beissi plat). Medianovy ifliem se opt
nachazi v intervalu od 17 000,- do 23 000,-, zé&teati pouze 8 % (1 respondent) do
horni poloviny a 92 % (11 respond&nto dolni poloviny. Lze tedy konstatovat, Ze 54 %
ma [@ijem mezi 12 000,- a 23 000,- a 46 % ma vyplataanmrezi 23 000,- az 38 000,-.

V porovnani s celorepublikovym medianem méx8 512,-)miaZzeme pozorovat, Ze hasi
maji vysSi platy. Podle mého nazoru by tento romal byt mnohem vyssi zidvodu
odpowdnosti, narénosti a nebez@aosti tohoto zarkstnani.
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Graf 12

7% 0% 11% @ <12 000-17 000)
B <17 000 - 23 000)
0<23 000 - 28 000)
39% @13% 01<28 000 - 33 000)
W33 000 a vic

Obrazek 14 -Relativnicetnost pijmu

Zdroj: autorka

Otazka &islo 8 tykajici se ¥ku

U této otazky jsem testoval@gupoklad, Ze vydrovy soubor je dostateé reprezentativni
— tzn. Ze vybrani za¥stnanci odpovidaji rozloZeni zakladniho souboruzlé&Zeni

zakladniho a vy#rového souboru je shrnut v tabulkach nize.

Tabulka 12 - RozloZeni zakladniho souboru

Vék n; Pi
21-30 17 0,18
31-40 31 0,32
41-50 18 0,19
51 a vic 31 0,32
Celkem 97 1

Zdroj: autorka

Tabulka 13 - RozlozZeni vyBrového souboru

Vék n; Pi
21-30 10 0,36
31-40 8 0,29
41-50 5 0,18
51 avic 5 0,18
Celkem 28 1

Zdroj: autorka
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Ve vybérovém souboru o rozsahu 28 osob je 21 osob ml&d&t4Podil osob tétockové
skupiny v zakladnim souboru je 50 %. Na zakladsledujiciho vztahu itieme uit,

zda je vykirovy soubor dostate¢ reprezentativni.

I

U, =—/7—
[m*0-m)
n

u = /0,64 -0,5/
°  10,5%0,5
28
Protoze kriticka hodnota normovaného normalnihoddleni je @i 5 %-ni hladir
vyznamnosti 1,96 a testovym kritériem nebylakpoiena, odpovida vysovy soubor

piedpokladu, Ze v zakladnim souboru je 50 % osob $idad40 let. Da se tedy usuzovat,

=1,48

Ze zmisob pdizeni vykErového souboru byl zcela nahodny.

Graf 7

18%

35% b21-30
W 31-40
041-50

18%
O51a vic

29%

Obrazek 15 -V¢kova struktura vyérového souboru

Zdroj: autorka
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Graf 8

18%

m21-30
m 31-40
041-50
051 a vic

19%

Obrazek 16 -Vékova struktura zakladniho souboru

Zdroj: autorka

Otazka ¢&islo 9 tykajici se nar@nosti prace ve vztahu ke mzg

Tato otdzka mi ra dat odpovd’ na to, jak zamstnanci vnimaji svoji mzdu ve vztahu
k nara@nosti jejich prace. 21 % dotazanych uvedlo, Ze mzeladpovida jejich pracovni
naplni. Oproti tomu 39 % respondérgi mysli, Ze jejich mzda odpovida n&mosti prace.
Zbytek dotazanych hodnotili tento vztah jakotmerny*.

Polozila jsem si otazku, zda Ize tvrdit, Ze je gamizacicasg|Si nazor, Ze mzda odpovida
pracovni narénosti nez nazor ogay.

Testoveé kritérium

n-n
U= —=
yhtn
11-6
u=—=1,21
17

Jedna se o jednostrannou hypotézu, kde kritickandtad normalniho normovaného
roz&kleni bude 1,645. Hodnota testového kritéria vyEJal, proto neniZzeme tvrdit,

Ze by na hladi& vyznamnosti 0,05 % byasgjSi nazor, Ze mzda odpovida né&mosti
prace.
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Otazka ¢&islo 10 tykajici se kariérniho stu

Kariérni 1ast je v dneSni dabdilezitym faktorem fi vybéru zangstnani. Teorie uvadi,
Ze pokud zawstnanec nema moznosistu, je frustrovany a odchazi. Je pozitivni,
Ze organizace tento trend vnima a uimge zamgstnané@m kariérni fist. Pouze 3 dotazani
uvedli, Ze za dobu svéhdignbeni nebyli povyseni. Jedna se ovSem o¢garance, ktig
jsou v sluzebnim po#nu kratSi dobu nez jeden rok, respektive jedenéstmanec uved|

30 let — o pravdivosti jeho odpédi vSak mizeme jenom spekulovat.

Otazka ¢&islo 12 tykajici se medaili

U otazkycislo 12 n¢ zajimalo jestli se vyznamifisi vnimani medaili mezi jednotlivymi
zanestnanci. 46 % respondéntvnima medaile jako nevyznamny tzob odniny.
54 % respondefitvSak uvedlo, Ze zisk medaile je pré wvyznamny. Pro hodnoceni jsem

pouzila nasledujici testové kritérium:

Testoveé kritérium:

In-n/

U= ——
VUl

U= /15-13/_ 0,38

28

Hodnota testového kritéria vysl@,38 a nepekratuje kritickou hodnotu normalniho
normovaného rozdeni (viz pgiloha x), kteracinni 1,96. Proto riweme konstatovat,

Ze kladné hodnoceni medaili se vyznamelisi od zdporného hodnoceni.

Zisk medaile pa& mezi ty motiv&ni faktory, ktery vedou ke spokojenosti pracownik
Organizace by #a vynaloZit prosedky a usili, aby vice zamstnan@ hodnotilo zisk
medaile jako pozitivni z2jsob odndnovani. DileZitym faktorem je, jak tyto océni vnima
verejnost. Organizace se musi snazit vzbudit ¥ejmesti pocit, Ze ocemi zangstnanci

jsou hrdinové, ktd vykonali zasluznogdinnost nad ramec svych povinnosti.
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Otazka ¢&islo 13 tykajici se vysluhovéhoipspévku

Vysluhovy gispivek pati mezi ty faktory motivace, které nemaji vliv naokpjenost
zanestnand v praci — je to samdejmé (vysluhovy fispsvek je vyplacen az po skoéeni
pracovniho porru). Fresto pati mezi dilezité faktory, kterym organizace stimuluje
pracovniky. Jeho iezitost mizeme vidt i z vysledkKi dotazniku, kde tési vSichni

dotazani (93 %) uvedli, Ze je pré wysluhovy gispivek dilezity.

PoloZila jsem si otadzku, &em spdiva jeho ,dileZitost*. Na z&kla8l rozhovofi
se zamistnanci jsem pak dos&la k nadzoru, Ze jsou dvénitelé, které dlaji vysluhovy

piispivek tak dilezity:

1. vysluhovy grispsvek pati mezi prvotni faktory, prd se zamistnanci rozhodnou
nastoupit do tak nataého povolani,
2. vysluhovy gispevek pati mezi faktory, které maji zabranit zvySené flukiua

zangstnand.

Otazka &islo 14 tykajici se roz&iovani znalosti

Na zaklad kolektivni dohody mZzeme tvrdit, Ze organizace uniode Svym
zanestnan@dm profesni vz#lavani. Tento nazor sdili 75 % dotazanych. Zbylych
25 % uvedlo, Ze vztavat se mZou jen ¢ast&né. Na zaklad rozhovoru s vedenim
organizace jsem zjistila, Ze se zmtmanci nejvice vz#lavaji prostednictvim kura.

Na kurz je pihlaSen ten, ktery ho p@buje ke své funkci a ten je povinny. Platnost kurz
byva 5 let a pak se chodi na prodlouzeni platn®&délani si dophuji ti, ktefi dostali
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vyjimku ze vzalani a vykonavaji funkci, na kterou je vySSi $t&ohi podminkou. Jsou
povinni si vzalani do utité doby doplnit, jinak budou fprazeni na funkci nizsi.

Dobrovolre si vyssi Skolu datlava 5 gislusnika

Graf 11

2504 0% @ Umoziuje

m Casteéné
umoznuje

ONeumoznuje

Obrazek 18 -Pohled zamsstnand na otazku tykajici se moznosti wtavani

Zdroj: autorka

Otazka &islo 15 tykajici se socialniho programu

U této otazky jsem testovala hypotézu, zda ¢ngpokojeni zarstnanci hodnoti 1épe
socialni program neZ vice spokojeni zamanci. K testovani jsem pouzila t-test

pro nezavislé pozorovani.

Hodnota p-value (0,291) je¢tdi nez hladina vyznamnosti (0,05), protdiz@me fict,
Ze se nepod#do prokazat, Zze by ,nespokojeni* zastnanci hodnotili Iépe socialni

program.

50 % dotazanych hodnotilo socialni program jakorglo¥d hodnoceni se nevyskytly Zadné
hranitni odpowdi, coz ukazuje na skuteost, Ze dotazani nemaji vyhéay nazor
na socialni program, proto odpovidali neutéal@pst na zaklad pohovofi jsem mohla
pozorovat, Ze ktefi zantstnanci neznaji vyhody, které jim organizace nalifzoto je

treba zngnit informasni systém a sociélni program vidéofizit zamgstnaném.
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Tabulka 14 - Socialni program a jeho hodnoceni

SpiSe nespokojeni nebo Spokojeni nebo

nespokojeni spiSe spokojeni

Hodnoceni socialniho programu

Velmi dobry (4) Velmi dobry (4)

Velmi dobry (4) Velmi dobry (4)

Velmi dobry (4) Velmi dobry (4)

Dobry (3) Velmi dobry (4)

Dobry (3) Velmi dobry (4)

Dobry (3)

Dobry (3)

Dobry (3)

Dobry (3)

Dobry (3)

Dobry (3)

Dobry (3)

Dobry (3)

Dobry (3)

Dobry (3)

Dobry (3)

Dobry (3)

SpiSe horsi (2)

Zdroj: autorka

@ Spatny

O Dobry

W Vyborny

M SpiSe horsi

OVelmi dobry

Obrazek 19 -Hodnoceni socialniho programu
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5 Diskuse a navrhy na zlepSeni

Shrnuti vysledki

V analytické ¢asti jsem se zabyvala motivaci a stimulaci &tmané HZS CK. Z této

analyzy vyplynula celéada skuténosti. Mezi nejdlezitéjSi fadim:

1. Na spokojenost zakstnand nejvice fisobi:
- pracovni podminky,
- vztahy s natizenym,
- medaile a

- socialni program.

2. zamestnanci HZS pobiraji vySSi mzdy nez je celorepubdiikmedian mezd,
3. zangstnanci HZS jsou motivovani nadstandardnimi sotid@lryhodami,
4. vysluhovy gispivek nemda vliv na spokojenost, ale je taledity nastroj,

ktery zabrauje fluktuaci zamistnan@.

V bakal&ské praci bylo provedeno dotaznikovédet. Na zaklagltohoto vyzkumu mohu
potvrdit, Ze motivani a stimul&ni program Hasského zachranného sboru
Cesky Krumlov je velmi dole propracovany. Oproti jinym organizacim nabizi HZS
nadstandardni @& v oblasti socialnich vyhod. Popis jednotlivych tmacnich

a stimul&nich faktofi je uveden v kapitolach 4.5 az 4.6.

Organizace vytva takové podminky, které vedou spiSe ke spokojerastestnand —

64 % dotazanych. Organizace vyuzfadlu motivénich faktoti. Je pateba, aby byl tento
systém zachovan, protoZze kazdgehto faktoi je dilezity a vyjimeny jak pro stimulaci

a motivaci zaréstnand tak pro naplovani cifi organizace.

Na zéklad vyhodnoceni dotaznika ziskanych informaci jsem doSla k nasledujicim

zawram:

» pokud chce organizace zvySit spokojenost musi itlep§jména pracovni
podminky,
» vztahy v kolektivu nebo k naidzenym jsou na velmi dobré drovni, proto jeipba

tyto vztahy udrZovat,
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» je poteba zlepSit informani systém a timiiblizit zaméstnanédm socialni vyhody,
které organizace nabizi,

» organizace by #la vytvait tlak na drzitele moci, aby doslo k navySeni mezd

» dale by ndla organizaceifbliZit svou praci véejnosti, aby pochopila o jak n&rme
povolani se jedna.
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6 Zaver

Motivace a stimulace pracoviikpati mezi zakladni¢innosti kazdého manazera
nebo vedouciho pracovnika. Pokud je matif&klima v podniku dofe nastaveno, vede to
k vzajemné symbi6ze mezi zéstnanci na jedné str&ma organizaci na strandruhé.
Motivovana osoba pak pracuje gila stanovuje siudezité cile, které vedou k najalvani

poslani podniku.

Tato bakalgska prace seénuje motivaci a stimulaci pracovriiky Hastském zachranném
sboru Cesky Krumlov. Cilem bakaitéké prace je analyza, posouzeni a zhodnoceni
motivatnich a stimulénich faktofi v navaznosti na zefekti¢ni prace lidskych zdrdj

ve vybrané organizaci. Abych tento cil mohla naplmusela jsem v prvni polowin
praktickécasti nejprve popsat motitnai podminky v dané organizaci. Na zakia&chto
informaci jsem sestavila dotaznik, ktery mi pomblite poznat &innost jednotlivych

faktoni a objasnit zkoumanou hypotézu.

K tomu, abych mohla hypotézu potvrdit nebo zamitnsem si stanovila otazky, které mi
meély pomoci @ hodnoceni dotaznik Jednotlivé otazky jsou uvedeny v metodice. Jejich
vycet v8ak neni Uplny, protoZzéim vice jsem poznévala danou problematiku, tim
se fridavaly dalSi otazky, na které bylieba odpowdét. Prostednictvim odpowdi na tyto
otazky jsem doSla k zém, Ze organizace pouzivda motind faktory vedouci
ke spokojenosti zagstnand diky, kterym dochazi k nagbvani citi a poslani organizace.
Z vyhodnoceni déale plyne, Zze se nachazime ¥,d&lly penize nejsou az tak silnym

Mriviw s

vztahy na pracovisti,socialni program apod.

Z provedeného Setni jsem dospla k zasru, Ze motivace je velmiudezita, zvlias
pak u organizaci, které dbaji o naSi bénost. Je dobré, aby se jednotlivé stimuly
kombinovaly, protoZe kazdy z nichgitym zpisobem podécuje ¢innost kazdéhgloveka.
Napiiklad z dotaznikového &eni vyplynulo, Ze zavislost mezi jednotlivymi fakgo
motivace a stimulacet¢i spokojenosti zastnand je mirnaci stredni. Jsou-li vSak tyto
faktory pohromad, ovliviiuji spokojenost zriamym zpisobem. HZS si tuto skuteost plré

uvédomuje a své zakstnance motivuje celou Skalou stirul
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Veérim, Ze se mi poddo cil bakald&ské prace naplnit. Moc by &rpotSilo, kdyby se ma
prace stala uziteym zdrojem informaci pro rozvoj lidskych zdi@ mé navrhy neistaly
jenom na papé, ale podalo se je realizovat, tak aby byly ststi kazdodenniho Zivota

organizace.
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7 Summary

The motivation playsvery significant role in all organizations and qmamies. It is
important in all stage of management. The aim of this bachelor work isntake
an analyse, an appreciation and an estimation afvation and stimalation factors

connected with effectiveness of human resourcesaiticular organization.

In the theoretical part | deal with motivation astimulation — basic notins, processes,
types and theories. The practical part is intemtieanotivation and stimulation in HZS
Cesky Krumlov. At first | describe the organizatiand its system of motivation. Pursuant
to these finding | set together a list of 15 guest. This questionary was offerted
to 30 staff to fill in. The choise of these persomas accidental. Two untrustworthy
checklists were set aside. For evaluation of qaeaties were used programs Excel and
Statice. After analysis it became apparent thatetlaee many factors that have influence
on the staffs satisfaciton in this organizatione3é factors are:

- working conditions

- relationships with chief (major)

- medals

- social programme

Also were found out these matters: Staff of HZAS excavation receive higher wages than
is average in whole republic and they are motivaisal with above standard social
advantages. The retirement due hasn’t influencesatisfaction but it is an important

instrument averting a labour turnover.
Last | may confirm, that motivation and stimulatigmogram HZSCK is very well
elaborated. Therefore there is most of staff cdntdre fluctuation is minimal and the

interest of new work force is also enormous.

Key words: motivation, stimulation, human resources, questne investigation,
fire brigade (HZS)
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Piiloha A - Vybrané kvantily normovaného normalniho réieai

o 0,01 0,05 0,10 0,20
1o 0,99 0,95 0,90 0,80
al/2 0,005 0,025 0,05 0,10
1-0/2 0,995 0,975 0,95 0,90
U -2,326 -1,645 -1,282 -0,842
Ui 2,326 1,645 1,282 0,842
Ug/2 -2,576 -1,960 -1,645 -1,282
U1-q/2 2,576 1,960 1,645 1,282
Zdroj: [11]
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Doba Tarifni Tarifni t Fida
praxe |stupei | 3 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
do 3 let 1 |13 68014840 16 100 17 470 18 950 20 570 22 310 24 210 26 270 28 500 30 920
do 6 let o 1419015 400 16 710 18 130 19 670 21 340 23 150 25 120 27 250 29 570 32 080
do 9 let 3 |14 720 15980 17 330 18 810 20 400 22 140 24 020 26 060 28 280 30 680 33 290
do12let|l 4 [15280 16580 17 980 19 510 21 170 22 970 24 920 27 040| 29 340 31 830 34 540
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do24let|l 8 [17700 1921020840 22 610 24 530 26 620 28 880 31 330 34 000 36 890 40 020
do27let| o [18370 19930 21 620 23 460 25 450 27 620 29 960 32 510 35 270 38 270 41 520
do30let|l 10 |19 060 20680 22 430 24 340 26 410 28 650 31 090 33 730 36 600 39 710 43 080
do 33 let 11 |19 770 21 450 23 280 25 26027 400 29 730 32 260 35 000 37 970 41 200 44 700
nad 33 letl 12 |20 520 22 260 24 150 26 200 28 430 30 850 33 470 36 310 39 400 42 750 46 380

Zdroj: [15]



P¥iloha C —Znak HZSCR

Zdroj: [21]



P¥iloha D -Vzor hodnostniho ozreni isludniki Hastského zachranného sbariR
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Piiloha E —Dotaznik

Tento dotaznik se tykd pracovni motivace. Je anaofyan Udaje budou pouZity jen

pro ely bakaléskeé prace.

Ze vSech moznych odpédi vyberte vzdy pro Vas ngjatelnejsi variantu.
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25— 30 let
31-35let
36 — 40 let
41 — 45 let
46 — 50 let
51 —-55 let

56 let a vice



8) Ma vyplata se pohybuje v rozmezi:
<12000;17000)

<17000;23000)

<23000;28000)

<28000;33000)

<33000;38000)

<38000;43000)

43000 a vic

O 00 000Do

9) VySe VaSeho platu n&hoosti Vasi prace:
Q odpovida
Q spisSe odpovida

Q vibec neodpovida

10) Za dobu svého pracovniho (sluzebniho) gronsem znsnil své
zd&azeni:

Q anijednou
O jedenkrat
O dvakréat
QO tiikrat

Q ctyrikréat
O petkréat

a

Sest a vicekrat
11) Ve sluzebnim (pracovnim) pém jsem...... let.

12) Ziskani medaile:

Q pro ne nic neznamena

Q je pro mé méné vyznamné
Q je pro n& vyznamné

Q je pro ne nejwtSim uznanim



13) Vysluhovy pispsvek pro Vas:
O neni dilezity

Q je mér dulezity

Q je dilezity

14) Roz&tovat své znalosti a davat vzalani mi organizace:
Q umozuje
Q casténé¢ umoziuje

O neumozuje

15) Socialni program (rekreace, stravovani,...) htidmgako:
Q vyborny

velmi dobry

dobry

spise horsi

0O 0 D0 O

Spatny



