VYSOKE UCENI TECHNICKE V BRNE

BRNO UNIVERSITY OF TECHNOLOGY

£

FAKULTA PODNIKATELSKA
USTAV MANAGEMENTU

FACULTY OF BUSINESS AND MANAGEMENT
INSTITUT OF MANAGEMENT

NAVRH SYSTEMU HODNOCENiI A ODMENOVANI
VOJAKU ARMADY CESKE REPUBLIKY

THE PROPOSAL EVALUATION AND REMUNERATION SYSTEM OF THE CAREER
SOLDIERS IN THE ARMY OF THE CZECH REPUBLIC

DIPLOMOVA PRACE
DIPLOMA THESIS

AUTOR PRACE Bc. RADIM HOLUSA

AUTHOR

VEDOUCI PRACE PhDr. MARTINA RASTICOVA, Ph.D.
SUPERVISOR

BRNO 2012



Abstrakt

Tato diplomova price je vénovdna procesum, tykajicich se hodnoceni a
odméovani vojenskych profesionald v Armadé Ceské republiky. Cilem prace je
analyza systému hodnoceni a odménovani v ACR. Na zékladé vysledkti dotaznikového
Setfeni jsou navrzeny postupy zlepSeni téchto procesti probihajicich v dané organizaci.
V teoretické Casti jsou vysvétleny pojmy hodnoceni a odménovani v souvislosti
s armadnim prostfedim a pozadavky kladenych na vojenské profesionaly. V praktické
casti je charakterizovdna studovand organizace a vyzkum, ktery je zaloZzen na
dotaznikovém Setfeni velitelll a fadovych vojakt. Na zavér jsou formulovany ndvrhy na

zlepSeni v oblasti hodnoceni a odménovani vojenskych profesionalti v dané organizaci.

Klic¢ova slova
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Abstract

This dissertation is dedicated to the evaluation and remuneration processes
career soldiers in the Army of the Czech Republic. The main goal is to make an analysis
of evaluation and remuneration in the company and on the basis of research make a
suggestion to improve these processes. In the theoretic part are explained the basic
conceptions as the evaluation and remuneration that are related with army background
and the requirements laid to regular soldiers. In the practical part is the chosen
company described and the research, that contains of questionnaire commanders and
career soldiers. In conclusion is a suggest for an improve of the evaluation and

remuneration processes by career soldiers in the company.
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UVvOD

Téma diplomové prace, kterym je navrh systému hodnoceni a odménovani
vojenskych profesiondlt v Armadé Ceské republiky, nebylo vybrano v zadném piipadé
nahodné. Hlavnim divodem, pro¢ bylo vybrano toto téma je, ze v dané organizaci
pracuji na pozici velitele jednotky. Na zaklad¢ teoretickych a praktickych poznatkl od
svych podfizenych, kolegli a spolupracovnikli jsem si vybral jednu z vyznamnych
oblasti personalni prace. Oblast hodnoceni vojenskych profesionalii byla nékolikrat
modifikovana, jak se dale doctete v mé praci, nicméné ani posledni forma hodnoceni,
neni stoprocentné spravnym feSenim. Oblast odménovani je velice Gzce provazana se
systémem hodnoceni vojakli z povolani a stava se velice Casto tématem mnoha
konfrontaci mezi hodnotiteli a hodnocenymi. JelikoZ stale castéji dochdzi k témto
sttetim, domnivam se, coZz prameni i z mé praxe v oboru, Ze systém hodnoceni a
odménovani neni nastaven uplné optimalné. Coz bylo druhym divodem, pro¢ jsem si
vybral tuto oblast jako pfedmét ke zkoumdni v mé diplomové praci. Pro dotaznikoveé
Setfeni byly vybrany tfi vojenské utvary, kde byly rozesldny dotazniky pro velitele a
fadové vojaky. Cilovou skupinou mého zkoumani jsou tadovi vojaci, protoze Se
domnivam, Ze u nich je oblast spravného ohodnoceni a odménéni obzvlast’ dulezita.
Déle samoziejmé vyhotovim zavéry z dotaznikli pro velitele jednotek, kteti by méli byt

témi objektivnimi hodnotiteli vojenskych profesionald.

Cilem mé prace je analyza syst¢ému hodnoceni a odménovani a navrh feSeni na

zlepSeni tohoto systému ve vybrané organizaci.

Prace je rozdé¢lena na teoretickou a praktickou ¢ast, piiCemz obé Casti jsou jeSté dale

¢lenény na n€kolik konkrétnéjsich kapitol.

Prvni c¢ast teoretické Casti je rozdélena na dva dil¢i Gseky. V prvni oblasti je
rozebrano hodnoceni vojakl z povolani, ve druhém tseku jejich odmeénovani. V prvni
pasdzi nastinim profil vojenského profesionala, podrobné je popsan soucasny stav
hodnoceni vojakii z povolani v Armadé Ceské republiky, tak jak to ukladaji sluzebni
povinnosti jednotlivym velitelam. Analyzuji a rozdé€lim oblasti, za které jsou vojaci
Z povolani hodnoceni a odménovani. Dale se zabyvam oblasti hodnoceni v fidicim
procesu, presnéji v manazerském cyklu. V predposlednim oddile teoretické Ccasti

hodnoceni se zminim o hodnoceni piipravy vojsk jako celku. V posledni fazi teoretické
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casti hodnoceni jsou rozebrany formy a metody hodnoceni prace vojenskych

profesionali.

V druhé oblasti detailné popisi odménovani, formy a dale slozky a faktory, které
ovliviuji mzdu. Za nejdilezitéjsi pasaz druhé teoretické ¢asti povazuji tu, ve které
budou popisovany rtizné formy odmén (dodatecné odmény, mimotadné, nepenézité aj.),
protoze tyto druhy odmén se tykaji pfedevsim fadovych vojakt z povolani, ktefi jsou
cilovou skupinou mého vyzkumu. Odmeénovani Vv ramci organizace mizeme podle
zakona €. 221/99 Sb. rozdélit dle kazenského fadu a na odmény mimofadné. Pii tomto
odménovani se zohlednuje odbornost, vykon, pfinos pro organizaci, schopnosti a
zvlastni dovednosti, kdy pracovni vykon je zde vysledkem spojeni vzajemného poméru
usili, schopnosti a vnimani ukold.

Prakticka cast se Cleni na dvé hlavni podkapitoly. V prvnim ¢asti je
charakterizovana vybrand organizace, jeji historie, Cinnost a jeji postaveni ve
spole¢nosti. Je zde také popsana organizacni struktura firmy a pfiblizen jeji systém
hodnoceni a odménovani.

Druha ¢ast praktické Casti je zaméfena na samotné vyzkumné Setfeni. Ta se
sklada ze dvou casti. Na zdklad¢ zjisténych informaci a poznatkl z teoretické Casti se
pokusim navrhnout zlepSeni fungovani systému hodnoceni a odménovani ve vybrané
organizaci. Tento druhy tsek praktické casti povazuji za vibec nejdulezitéjsi cast celé
diplomové prace, protoze vysledky mohou byt pro firmu pfinosné a na rozdil od

teoretické ¢asti budou v8echny informace zdrojem mého vlastniho vyzkumu.



1 HODNOCENI V OBLASTI RiZENI LIDSKYCH ZDROJU
V ARMADE CESKE REPUBLIKY

Tato kapitola pojednavda o hodnoceni pracovnikii z hlediska moderni
personalistiky, pfi pouziti pokrocilych metod hodnoceni. V této ¢asti je popsano pouziti
téchto metod a forem hodnoceni v armadnim prostiedi.

Hodnoceni pracovnikii je velmi dilezitd persondlni Cinnost zabyvajici se
zjistovanim toho, jak pracovnik vykonava svou préci, jak plni ukoly a poZadavky svého
pracovniho mista ¢i své role, jaké je jeho pracovni chovani a jaké jsou jeho vztahy ke
spolupracovnikiim zakaznikiim ¢i dal$im osobam, s nimiz v souvislosti s praci ptichazi
do styku.

Moderni hodnoceni pracovnikil tedy predstavuje jednotu zjistovani, posuzovani,
usili o napravu a stanovovani cilii tykajicich se pracovniho vykonu. Je povazovano za
velice u¢inny nastroj kontroly, usmériiovani a motivovani pracovnikll. V praxi se
vysledkti hodnoceni pracovnikii vyuzivd pro tucely odméfnovani, rozmistovani
pracovniki, vzdélavani a rozvoje pracovniku, stimulace ke zlepSeni pracovniho vykonu
a motivovani pracovniki.!

V praxi jsou tyto obecné znamé zavéry vyuzivany i v Armadé Ceské republiky,
piedevsim v oblasti veleni, hodnoceni a motivace vojenskych profesiondlti. Zalezi pak
na jednotlivych manazerech a velitelich jakym zpGsobem k procesu hodnoceni

pristupuji.
1.1 Profil vojenského profesionala

Z vetejné dostupnych faktli vyplyva, Ze na profesiondlni vojaky jsou v soucasné
dob¢ kladeny naro¢né pozadavky v podobé vzajemné provazané odborné piipravenosti,
jazykové vybavenosti, fyzické zdatnosti, psychické odolnosti a mordlnich kvalit.

Soucasné se vojenské povolani s technickym vyvojem S$tépi na obrovské mnoZstvi

Vv v

! KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press, 2001. s. 207. ISBN
80-7261-033-3.



profesi vojaka, ktera je zcela imaginarni a nema kromé tradiCnich sdilenych hodnot
zadny konkrétni obsah. Podle vétsiny teoretikl uz nelze hovofit o celistvém vojenském
povolani, hovofi se o superprofesionalizaci (tfiSténi na wvnitini specializace) a

deprofesionalizaci (pronikéni specialistl ,,zvnéjsku*).

Specializace lidskych ¢innosti je trendem obecnym, nikoli ¢isté¢ vojenskym, a
jeho dusledky jsou stejné pro armadu i pro spole¢nost. Cenou za vétsi efektivitu je veétsi
zranitelnost systému, coz v piipadé armadni organizace plati dvojnasob. Tendence k
superprofesionalizaci 1 deprofesionalizaci sili sou¢asné s posilovanim zaméstnaneckych
trendli v ozbrojenych silach a jsou uzce spojeny s profesni identitou vojaki. Piesto ma
hypoteticka profese vojaka z povolani, zastieSujici vSechny odbornosti, sva specifika,
kterymi se 1i§i od vykonu jinych pracovnich ¢innosti v civilni sféfe, za které jsou
vojensti profesionalové bonusové hodnoceni a odménovani. Tyto zvlastnosti jsou patrné
zejména v obdobi redlného bojového nasazeni, kdy jsou kladeny limitni naroky na
psychicky i fyzicky vykon &lovéka. Jak konstatuji Felix Cernoch a Otto Piffl, extrémni
podminky vnéjSiho prostredi jsou spojeny s bezprostiednim ohrozenim zdravi a zivota a
tento fakt klade na vykonavatele profese vysoké naroky. Ty se ale tykaji nejenom
fyzické a psychické ptipravenosti, ale také mordlnich kvalit a spolecenské

odpovédnosti, vazané k potencidlnimu riziku zneuziti zbran€ a fizeni bojové &innosti.?

Co si predstavit pod pojmem vojensky profesional? Jaké vlastnosti ma mit
dastojnik soudobych ozbrojenych sil, jak je utvaiet a rozvijet u specialistli, jejichz
ukolem je predevsim velet, fidit kolektivy lidi, slozité technické systémy a rozhodovat
n¢kdy 1 o zivotech. Jakymi vychovnymi, vzd€lavacimi a vycvikovymi procesy a
institucemi by mél projit a kdy? Jakou troven vzdélani, vycviku a praxe by mél mit?
Jak evaluovat GspéSnost jeho pisobeni pfi zvazovani jeho kariérniho postupu? Jak
realizovat princip piipravy vojenského profesionala jako ob¢ana v uniformée, nedopustit
jeho odtrzeni od celospoleCenské reality a zabezpecit bezproblémové zaclenéni do
civilniho prostiedi po ukonc€eni jeho aktivni sluzby v ozbrojenych silach? Pti hledani
odpovédi na tyto hlavni otazky je nutno si pfedevS§im uvédomit, Ze vojensky profesionél

neni namezdni Zoldnét. Déle pak, Ze neexistuje sdm o sobé, ale je soucasti spolec¢nosti,

2LASTOVKOVA, Jitka. VELET PROFESIONALUM. VELITELSKE SCHOPNOSTI DUSTOJNIKU ARMADY CR VE SVETLE
PROFESIONALIZACE [online]. Plzen, 2010. s 20. Dizertacni prace. Zapadoceska univerzita v Plzni.
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je utvafen v kontextu se spolecensko-historickym vyvojem a byt urcen ke zcela

specifickym ukoliim je stale obéanem této spolecnosti.

Zabyvame-li se otdzkami co a jak udélat pro piipravu duastojnika, musime
alespont obecné védét, ¢eho chceme v jeho pripravé dosahnout. Vezmeme-li v tivahu
pravdépodobny pribéh kariéry dastojnika ACR, pak miZeme za hlavni obecné

pozadavky na jeho ptipravenost povazovat:
1) Odpovidajici moralné volni vlastnosti, vlastenectvi, ptesvédceni o vyznamu profese.
2) Zvladnuti vojenské profese — kvalitni vycvik, pfipravenost pro vykon funkce.

3) Odpovidajici vzdélani, vzhledem k vyvoji ve spoleCnosti jednoznacné

vysokoskolske,

na urcitém (vys$im) stupni kariéry magistersky az doktorsky studijni program.

4) Fyzicka zdatnost, vyrazné vys$si nez bézny prameér ve spole¢nosti.

5) Manazerské schopnosti a dovednosti.

6) Znalost cizich jazykt — velmi dobte anglicky, s dobrou znalosti dalsiho jazyka.
7) Pedagogicko — psychologicka priprava.

8) Odpovidajici praxe pro postup v kariérnim systému.

Lze vychazet z ptredpokladu, ze Clovek, ktery se stava vojenskym profesionalem,
vi, pro¢ tak ¢ini a zejména co znamena byt vojenskym profesionalem? V budoucnu
ziejme ano. Zatim tomu tak jesté neni, vzhledem k celospoleCenské prestizi povolani,
spolecensko-historickym davodim, zpasobu rekrutace a piipravy. Hlavnimi
motiva¢nimi faktory jsou zejména ekonomické zajisténi a ziskani vzdélani. Ale v

profesionalnich armadach tyto faktory prevladaji rovnéz. A to je nutno respektovat.®

1.2 Hodnoceni vojenskych profesionalii — soucasny stav

zakladnich ukoll fizeni lidskych zdroji: dat spravného ¢lovéka na spravné misto, resp.

: KOTEK, Karel. Jak ptipravovat vojenské profesionaly. Obrana a strategie [online]. 2002,s 16-17, [cit. 2010-12-08]. Dostupny z
WWW: <www.defenceandstrategy.eu/filemanager/files/file.php?file=6405 >.
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vhodné spojovat pracovnika s pracovnimi ukoly, optimalné¢ vyuzivat jeho schopnosti,
formovat tymy, efektivné vést lidi a vytvaret zdravé mezilidské vztahy a realizovat
persondlni a socialni rozvoj pracovnikll je vV dnesni dobé alfou omegou zdravé fungujici

organizace. V soucasné dob¢ lze rozlisit dvé podoby hodnoceni pracovniku:

1. Neformalni hodnoceni tj. pribézné hodnoceni pracovnika jeho nadiizenym b&hem
vykondvani prace. Ma ptilezitostnou povahu je spiSe determinovano situaci daného
okamziku, pocitem hodnoticiho, jeho dojmem 1 momentalni ndladou neZ né&jakou
faktickou jistotou vysledku prace ¢i chovani pracovnika. Jde vlastné o soucast
kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a podiizenym, soucast pribézné kontroly plnéni
pracovnich ukolii a pracovniho chovani. Neformalni hodnoceni nebyva zpravidla
zaznamenavano a jen vyjimeéné byva pii¢inou n&jakého personalniho rozhodnuti.*

U této definice z fizeni lidskych zdroji bych se rad pozastavil a podotknul, Ze
ani Armada Ceské republiky neni vyjimkou a k neformalnimu hodnoceni vojakt
Z povolani dochazi v pribéhu kontrolni Cinnosti nadiizeného. Samoziejmé kontrolni
¢innost vojakd nadfizenym, pfitom jak efektivné plni pracovni tikoly béhem pracovni
doby, je jednou z funkci managementu, kterou vykonavaji svédomiti vedouci
pracovnici. Tato ¢innost je rutinou do té doby, nez narazi na problém pii plnéni tkolu a
na zaklad¢ subjektivniho nazoru a vlastniho postoje, zaCnou vyvozovat duasledky
Z pochybeni dan¢ho zaméstnance. Jiz podle zakona 221/99 Sb. o vojacich z povolani a
Zakladniho tadu ozbrojenych sil, kde je napsano:

Pred ulozenim kazenského trestu se musi uplné a presné zjistit skutkovy stav. Vojakovi
se musi pred ulozenim kazenského trestu umoznit vyjadrit se k véci, navrhovat ditkazy a
hdajit se. Organy s kazenskou pravomoci jsou opravneny vyslechnout téz toho, kdo podal
podnét k projednani kazenského prestupku. *

Tudiz by nemélo dochazet k impulsivnim, neprofesiondlnim a neadekvatnim
rozhodnutim jednotlivych velitelii-manaZzeri, ale cely pfecin ¢i pochybeni by mélo byt
proSetieno az druhy den, pii vyslechnuti inkriminované osoby a za tcasti nezavislého

svédka (nejlépe bezprostfedniho nadiizeného tohoto vojaka).

4 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press, 2001. s 208. ISBN
80-7261-033-3.



2. Formalni hodnoceni (Ci také syntetické hodnoceni) je vétSinou racionalnéjsi a
standardizované, je periodické, ma pravidelny interval a jeho charakteristickymi rysy
jsou planovitost a systemati¢nost. Pofizuji se z n¢j dokumenty, které se zarazuji do
osobnich spist pracovnikii. Tyto dokumenty slouzi jako podklady pro dalSi personalni
¢innosti tykajici se jednotlivel 1 skupin pracovnikd. Zvlastnim ptipadem formalniho
hodnoceni je tzv. pfilezitostné hodnoceni vyvolané okamzitou potiebou zpracovani
pracovniho posudku pii ukoncovani pracovniho poméru nebo v uréitych momentech
pracovni kariéry vojaka. Dochazi v§ak k nému spiSe jen tehdy, nejsou-li k dispozici
dostatecné aktualni vysledky béZzného periodického hodnoceni nebo doslo-li od
posledniho hodnoceni u daného pracovnika k pronikavym zméndm v pracovnim
V}’/konu.5

V Armadé Ceské republiky existuje sluzebni hodnoceni, které zpracovava
nejbliz§i nadiizeny vojaka, ktery mé hodnoceného vojdka z povolani v podfizenosti
nejméné 3 meésice. Sluzebni hodnoceni je pribézné posuzovani profesiondlnich kvalit
vojaka. Zpracovava se pisemné na formulafi uvedeném v ptiloze €. 1, a to jednou rocné
v obdobi od 1. listopadu do 31. ledna nésledujiciho roku.

Odborna literatura nam sice doporucuje vyhotovovat periodickd hodnoceni
jednou ro¢né, ale otazka zni - sta¢i to? Armada Ceské republiky se ztotoZfuje s touto
radou a dokonce je ukotvena v zakonné vyhlasce ¢. 414 ze dne 30. listopadu 2009.
Spise je tieba ptihlizet ke konkrétni povaze prace v organizaci, ke konkrétnim
podminkdm a potiebam jednotlivych organizaci. Hodnoceni pracovnikli raznych
kategorii na rtiznych stupnich veleni a fizeni mize mit rtiznou periodicitu. Jednotlivé
strategické stupné¢ veleni a fizeni a vrchni velitelé a manazefi, by neméli mit stejnou
periodiku hodnoceni, jako fadovi vojaci na jednotce.

Vedle formalniho hodnoceni je vhodné dvakrat ¢i tiikrat do roka zorganizovat
ur€ity druh neformélniho hodnoceni v podobé diskuzi a porad o pracovnich ukolech a
problémech jejich plnéni. Lze konstatovat, ze jednim z pfedpokladi uspéSného
formalniho hodnoceni pracovniki je — jak ostatné vyplyva z koncepce fizeni pracovniho
vykonu — pribézné neformdlni hodnoceni a poskytovani zpétné vazby na pracovni

vykon vojaku.

> ARMSTRONG, Michael. A Handbook of Human Resource Management. 10" edition. London, Kogan Page 2006, 982 s.



Shrnuti

Z ptedchoziho oddilu vyplyva, ze v souvislosti s hodnocenim pracovnikd je

tteba tesit nasledujici kliCové otazky:

1) Pro¢ hodnotit pracovniky?

2) Jaké slozky a aspekty prace pracovniki hodnotit (a co hodnotit)?

3) Jak méftit pracovni vykony?

4) Jaké metody hodnoceni zvolit?

5) Kdo by mél hodnotit?

6) Kdy a jak casto by se mélo hodnoceni provadét?

7) Jak sdélovat pracovnikiim vysledky hodnoceni a jak je s nimi projednavat?
8) Jak vyuzivat vysledkt hodnoceni?

9) Jak uvést hodnoceni do souladu se zakony?

Je tfeba zdiraznit, Ze Gstfednim poZadavkem a zaroven problémem kazdého hodnoceni
pracovnikii je pfesnost a spravedlnost, proto je tfeba mit na zfeteli formulovani
odpovédi na kazdou z uvedenych otazek.

Modernim a efektivnim hodnocenim pracovnikl je systematické, periodicky se
opakujici hodnoceni pracovnikii. Pfedchozi otazky zaroven tvofi jakési pilife systému
hodnoceni. Tento systém vSak nelze vytvofit jednou provzdy, ale je nutné jej soustavné
zkoumat a inovovat a do tohoto zkoumdani a vylepSovani zapojit vSechny zucastnéné

strany, tedy nejen vedouci, ale i fadové pracovniky organizatce.6

Vhodné je, aby do systému hodnoceni pracovnikli byly zabudovany nasledujici zasady:
o C(Cile systému hodnoceni museji byt jasné, porovnatelné, dosazitelné a
akceptovatelné
e Do ptipravy hodnoceni museji byt zapojeny vSechny strany
e Obsah a kritéria hodnoceni museji byt zaloZeny na peclivé analyze pracovnich
ukoli

e Pracovni vykon musi byt hodnocen objektivnim a vyvadZenym zplisobem

¢ KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press, 2001. s 211. ISBN
80-7261-033-3.
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e Organizace by méla provéfovat, zda predmét, obsah, kritéria a metody
hodnoceni pracovnikii jsou vsouladu s platnymi zdkony a mezinarodnimi
ujednanimi, a zabezpecovat tento soulad.

e Organizace by méla zpracovavat pisemné pokyny hodnotitele a proskolovat je.

e Organizace by méla o ucelu a v§ech okolnostech hodnoceni informovat v§echny
pracovniky.

e Vysledky hodnoceni museji byt predlozeny hodnocenym k vyjadieni a ti maji
pravo domahat se zmény hodnoceni a argumentovat ve svilj prospéch.

e Systém hodnoceni musi byt soustavné zkoumén a vylepSovan.

Tyto zésady by se m¢li stat vzorem pro kazdou organizaci a vrcholovy management,
ktery provadi hodnoceni svych podfizenych. Tyto zasady by mély byt napomocny, ba
by se méli dokonce stat etalonem pii zhotovovani periodickych hodnoceni. Z praxe
vime, Ze ne vzdy je tomu tak, objektivita jde n€kdy stranou a nechdme se ovlivnit
subjektivnim pohledem na jednotlivce a citovym vztahem vi¢i nému, pii zdvéreénych
hodnocenich. Nicméné spravny profesional, at' vojensky ¢i civilni, nedopusti tento
zpusob ovliviilovani a bude se rozhodovat dle hodnoticich zasad a dolozitelnych

vysledkt prace.
1.3 Hodnoceni v Fidicim procesu

Moderni fizeni lidskych zdroji, jak jiz bylo nékolikrat uvedeno, zduraziuje
potiebu vytvareni pracovnich utkoli a pracovnich mist ,,na miru“ schopnostem a
preferencim kazdého pracovnika. Musi vSak také respektovat individualitu lidi a
dasledky vyrazného rozvoje vzdélanosti a osobnosti lidi, to, ze pracovnici organizaci
jsou stale rozmanit€jsi, ze se stavaji partnery a v podstaté podnikateli se svou pracovni
silou a ze fizeni lidi je stdle vice nahrazovdno jejich vedenim. Modernim fizenim
lidskych zdroji si také uvédomuje, ze pfesné definovand pracovni mista jsou brzdou
tolik Zadouci flexibility a Ze je tieba je nahrazovat systémem flexibiln¢ji chapanych roli
svolngji definovanymi profily, specifikovanymi s ohledem na situaci a profil
konkrétniho pracovnika. A také ze do prace pracovnika je tfeba vkladat maximalni

mnozstvi prvkil zvySujicich motivaci pracovnika.

-10-



Tyto zasady jsou vychodiskem nového pfistupu k pracovnimu vykonu a jeho

hodnoceni, tj. k tzv. fizeni pracovniho vykonu.

Rizeni pracovniho vykonu piedstavuje integrovandjsi piistup zalozeny na
principu fizeni lidi na zakladé ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi
manazerem/nadiizenym a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu a osvojovani si
schopnosti potfebnym k tomuto pracovnimu vykonu. Tomu vSak musi byt prizptisobeno
fizeni odménovani a rozvoj efektivnosti fizeni formovani postojii vedoucich

710 v~ o 1
pracovnikil/manazera.

Tyto definice a hypotézy se daji vyuzit i na platformé personalni politiky
v Armadé Ceské republiky. Nicméné k uréitym zméndm a modifikacim dochazi na
rozdil od civilni sféry. Persondlni oddéleni Ministerstva obrany a Armady Ceské
republiky se snazi vytvafet pracovni mista ,,na miru®, a také se snazi obsazovat
pracovniky/vojaky na tyto mista, ktefi vyhovuji danym parametriim systematizované¢ho
mista. Celopodnikovym problémem je, ze neni dosazeno synchronizace mezi fizenim
pracovniho vykonu a odménovanim pracovniki/vojakli. Pfiemz na vedoucti
pracovniky/manazery klade fizeni pracovniho vykonu pozadavek zabezpecit motivujici
vedeni pracovnika/vojadka a prubézné poskytovani zpétné vazby na jeho pracovni

vykon.

7AR MSTRONG, Michael. Rizent lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha, Grada Publishing 2007, 789 s.
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Nasledujici obrazek zndzorniuje vzorové schéma — Rizeni pracovniho vykonu

Schéma 1.1 Rizeni pracovniho vykonu

Dohoda (smlouva)
o pracovnim vykonu
a vzdélavani a rozvoji

|

MOTIVACE VEDENI
A NEUSTALA
KOMUNIKACE

l

Pracovni vykon
pracovnika v prubéhu
roku a jeho sledovani

|

Zkoumani (hodnoceni)
pracovniho vykonu
pracovnika a jeho
faktori

Vzdélani a rozvoj Vzdélani a rozvoj
pracovnikd pracovnikt

Rizeni pracovniho vykonu piedstavuje uréity cyklus, ktery je neménny a platny i
V armadnim prostiedi.

Schéma 1.2 Cyklus Fizeni pracovniho vykonu

Definovani role

A 4

Dohoda o pracovnim

/ vykonu \

Prozkoumani a posouzeni Planovani osobniho
pracovniho vykonu rozvoje

\ PI‘OZkOUméni a pO souzeni /

pracovniho vykonu




Hlavnimi aktivitami a fazemi tohoto cyklu js0u8:

1. Definovani role pracovnika — pti némz jsou dohodnuty hlavni oblasti vysledki
a pozadavky na schopnosti. V ramci ACR se jednd o popis funkéni naplng

vojaka z povolani.

2. Projedndni a uzavieni ustni dohody nebo pisemné smlouvy o pracovnim
vpkonu. Dohoda definuje ocekavani, tj. ¢eho by mél pracovnik dosahnout
v podobé vysledktl, jak bude jeho vykon méfen a jaké schopnosti jsou pro
dosaZeni pozadovanych vysledkid potiebné. Jde vlastné o fazi planovani

pracovniho vykonu. Konkrétnéji tedy dohoda ¢i smlouva definuje:

a) Cile a normy pracovniho vykonu i které oblasti pracovniho vykonu je tieba
zlepsit, tedy to, co se od pracovnika ocekava, ale také, co pro to mize udé¢lat

bezprostiedni nadfizeny (manaZer)
b) Jak se bude pracovni vykon méfit (posuzovat) a jaké ukazatele se pouziji;

c) Jaké schopnosti (znalosti, dovednosti, chovani) jsou potiebné k efektivnimu

plnéni pracovnich ukold na konkrétnim pracovnim misté) v konkrétni roli;

d) Zakladni hodnoty organizace nebo pozadavky tykajici se kvality, sluZzeb
zékazniklim, tymové prace, rozvoje pracovnikii, zdsad ochrany zdravi a
bezpecnosti pifi praci, snizovani ndkladi apod., jejichz dodrzovéni se od

pracovnikil ocekava.

V Armadé Ceské republiky se vyuziva téchto faktord formou sluzebniho
hodnoceni, kde se vytyCuji cile, kterych ma dany pracovnik/vojak dosdahnout ve
vycvikovém roce. Pracovni vykon se méii jednoduchym zplisobem, coz je dosazeni
stanovenych vysledka ¢i ne. Efektivni rozvijeni schopnosti a vedeni, chcete-li fizeni
pracovniho vykonu vojdka, bohuZel chybi v hodnoticim fidicim cyklu. Vojak se
pfipravuje na zvladnuti ukoli samostatné piip. pomoci kurzl ¢i Skoleni, na které je
odeslan a podle toho je hodnocen. Nicméné chybi zde podéni pomocné ruky ze strany

managementu vojakim, ktefi nedosahli na odpovidajici

8 KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press, 2001. 205 s. ISBN
80-7261-033-3.
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vysledky a chceme s nimi nadale tymové pracovat. Motivaénim dokumentem

kazdého velitele jednotky by mél byt pldan osobniho rozvoje pracovnika/vojdka.

3. Projedndni a uzavieni dohody nebo smlouvy o rozvoji schopnosti pracovnika,
tedy v podstaté vypracovani pldnu osobniho rozvoje pracovnika — ktery
stanovuje, jaké kroky by mél pracovnik podniknout v zajmu svého rozvoje, aby
rozsitil své znalosti a dovednosti, zvySil uroven svych schopnosti a
v konkrétnich oblastech zlepsil sviij vykon. Jde vlastn¢ o fazi rozvijeni
piedpokladli pro zlepSovani pracovniho vykonu. Plan konkretizuje dohodu ¢i

smlouvu o potfebach pracovniho vykonu a rozvoje pracovnika.

4. Rizeni pracovniho vykonu v pribéhu obdobi — coz je faze, béhem niz se
podnikaji kroky smétujici k realizaci dohody/smlouvy o pracovnim vykonu a
planu osobniho rozvoje pracovnika pifi vykonavani kaZzdodenni prace a
napliiovani pldnovanych vzdélavacich aktivit. Zahrnuje nepfetrzity proces
poskytovani zpétné vazby na vykon, provadéni neformalnich prozkoumani a
posouzeni pracovniho vykonu a diskuzi o ném, aktualizaci cili a — pokud je to

nezbytné — i feSeni problému pracovniho vykonu.

5. Zavérecné prozkoumadani a posouzeni pracovniho vykonu — coz je faze jakéhosi
formalniho vyhodnocovéni, kdy dochazi k prozkoumani a posouzeni pracovniho
vykonu za celé obdobi s dirazem na uspéchy, pokrok i problémy. Je to
vychodisko pro upravy dohod o pracovnim vykonu a planu osobniho rozvoje.
Mize samoziejmé také vést ke klasifikaci pracovniho vykonu, pokud je to

z n&jakého diivodu zapotiebi.’
Shrnuti

Za povSimnuti z predchozich oddill stoji, Ze cile, na nichZz se manaZer a
pracovnik dohodnou, jsou dvojiho druhu: pracovni a rozvojové. Pokud jde

méteni ukazatele pracovniho vykonu, pak je vhodné dodrZzovat nasledujici:
1. Méreni ukazatele by se mély vztahovat k vysledkiim, a nikoliv k usili.

2. Dosazeni vysledkit musi mit pracovnik pod kontrolou.

° BECKER, F. G. - MARTIN, A. (Hg.): Empirische Personalforschung. Methoden und Beispiele. Miinchen und Mering, Reiner
Hampp Verlag 1993, 296 s.
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3. Meéreni musi byt objektivni a ukazatele zjistitelné

4. Mereni byt pracovniky povazovano za spravedlivé.

5. Pro méreni museji byt k dispozici potiebné udaje.

6. Je vhodné uprednostiiovat tradicni a vSeobecné srozumitelné ukazatele.

Pokud jde o schopnosti pottebné pro efektivni plnéni pracovnich ukoli a
S tim souvisejici potiebu vzdélavani a rozvoje, pak je zapotiebi, aby pracovnik a

jeho manaZzer prodiskutovali a spole¢né nalezli odpovéd’ na nasledujici otazky:

1. Jaké schopnosti jsou potiebné pro efektivni plnéni pracovnich ukolu na

daném pracovnim miste?

2. Potrebuje pracovnik pro zabezpeceni dohodnutych pracovnich cilii a zlepSeni

svého pracovniho vykonu néjaké vzdeélavani?

3. Vcem se potrebuje rozvijet vzajmu plnéni svych pracovnich ukolii a
zvySovani svého uspokojeni z vykonané prace?

4. Jake vzdélavaci a rozvojové aktivity prichazeji v uvahu?

5. Kdy, kde a jak by se mély uskutecnit?

6. Co udéla v zajmu svého vzdélani a rozvoje pracovnik a jaké podminky pro to
wWivori a ¢im prispéje nadrizeny/manazer?

7. Jakym zpiisobem se bude overovat, ze pracovnik zviadl znalosti a dovednosti

zprostredkované vzdélavacimi a rozvojovymi aktivitami?

8. Co udéla nadrizeny/manazer v zajmu umozneni a usnadnéni prenosu téchto

’ ’ ’ . .7 . ’ 10
znalosti a dovednosti do pracovnikovi/vojdkovi prace?

Tyto zasady by mély byt alfou omegou u fizeni a hodnoceni pracovniku v kazdé
organizaci a nemélo by tomu byt jinak ani v Armadé Ceské republiky, i kdyz ta ma sva
specifika. Pokud jde o pracovni nebo rozvojové aktivity mimofadny vyznam ma
soustavna a  efektivni = komunikace @~ mezi  nadfizenym/manazerem  a

pracovnikem/vojakem. Pokud je

10 BOWEY, A. M. - LUPTON, T.: Managing Salary and Wage Systems. Aldershot, Gower 1989, 407 s.
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komunikace pouze jednosmérny proces fizeni pracovniho vykonu nefunguje a proces
hodnoceni nemiize byt objektivni, ani z jedné strany. V Armadé Ceské republiky chybi
vétsi tolerance ze strany nadfizenych/manazerl, pii sebevzdélavani a rozvoji
(jazykovém, odbornostnim, fyzickém) tzn. uvoliovani takovychto pracovnikd,
udélovani nahradnich volen ¢i studijnich volen. Na druhou stranu chybi vétsi iniciativa
a chut’ po rozvoji a vzdélani ze strany fadovych vojakt/pracovnikii, kazdy poda takovy
pracovni vykon, aby splioval primérny stav, poté se nelze divit u hodnoceni
pracovniki/vojakl, Ze mame devadesat procent primérnych az podpramérnych. Tato
hodnoceni jsou pak zdrojem problému na pracovisti. Tudiz je dilezité, aby byli vztahy
mezi nadfizenym/manazerem a pracovnikem/vojakem zaloZeny na duvéfte, toleranci,
vzajemné komunikaci a spolecném dosazeni cili organizace. Tyto Ctyfi jednoduché
pilite jsou kli¢em k lepsSim a efektivnim pracovnim vykontim pracovniki/vojakl a

potazmo celé organizace.

1.3.1 Metody hodnoceni pracovnikii
Metod hodnoceni pracovniki je pomérné hodné a navic mivaji jeste¢ tfadu
variant. Uvedu jen ty, které jsou relevantni pfi vyuzivani v organizaci jakou je Armada

Ceské republiky.
a) Hodnoceni podle stanovenych cilii (podle vysledki)™

Hojn¢ se vyuziva jak pro manazery/nadiizené tak i pro normalni pracovniky/fadové

vojaky.

1. Stanoveni jasnych, piesné¢ definovanych a terminovanych cili prace, jichz ma

pracovnik dosdhnout.

2. Zpracovani planu postupu ukazujiciho, jak jich ma byt dosazeno.

3. Vytvofeni podminek pro to, aby pracovnici mohli tento plan realizovat.
4. M¢éteni a posuzovani plnéni cili.

5. Podnikéni opatteni ke zlepSeni, jsou-li zapotiebi.

6. Stanoveni novych cili.

" KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management Press, 2001. s 219-222.
ISBN 80-7261-033-3.
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Aby byla metoda Gspesna, je tieba splnit uréité podminky:

e Cile musi byt kvantifikované a métitelné

Cile, jejichz dosazeni neni méfitelné nebo alesponn ovéritelné, by mély byt

pokud mozno vynechany.
e Cile by mé¢ly byt dosazitelné
e Cile by m¢ly vyvolavat zaujeti, m¢ly by byt podnétné.
e M¢ly by byt formulovany pisemné, jasné, strucné a jednoznacné.

e Pii jejich stanovovani a pti zpracovani planu by mél byt ponechan prostor pro

soucinnost pracovnikl.

Cile a plan postupu museji slouZzit jako zakladna pro pravidelné rozhovory o
pracovnim vykonu mezi vedoucim pracovnikem a jeho podfizenym. Tyto
pravidelné rozhovory poskytuji vedoucimu pracovnikovi i jeho podiizenym
prilezitost posoudit a projednat dosavadni postup plnéni cilti a v piipadé potieby

1 cile upravit.

Pro vytvaieni dobrych cilu je mozné se orientovat tak, ze budeme mit na paméti
anglicky vyraz SMART (coz v pfekladu zangliCtiny znamena ,,chytry*“ nebo
,inteligentni®). Této metody se pouziva pifi planovani a ur€ovani cilii na vycvikovy rok
u jednotlivych praport. Tedy co maji vojenské jednotky splnit za dany rok. Jeho
jednotliva pismena charakterizuji znaky dobte zformulovanych cili:

S (specific/stretching) = konkrétni a naro¢né, tedy jasné, jednoznacné,
poctivé, srozumitelné a podnétné.

M (measurable) = méfitelné, tedy vyjadiitelné v pojmech mnoZstvi,
kvality, ¢asu a penéz.

A (achievable) = dosazitelné, tedy podnétné, narocné, ale dosazitelné
pro schopného a motivovaného jedince.

R (relevant) = relevantni, odpovidajici cilim organizace, tedy aby
cile jednotlivého pracovnika mély vazbu na cile celé

organizace, prispivaly K jejich dosazeni.
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T (time-framed) = Casov¢ urcené, tedy terminované, aby bylo jasné, kdy
maji byt dosazeny.

b) Hodnoceni na zikladé plnéni norem
Tato metoda se nejcastéji pouziva v armade v urcitych odvétvich, kde je pracovni vykon
meétitelny a zistavaji hmotné vysledky po aktivité a dokoncené praci vojsk. Jedna se
predev§im o Zenijni vojsko, zejména tedy o jednotky stavebni, logistické a dilenské,
které se Fidi platnymi ¢asovymi normami Zen 4 — 1. Navic je tato metoda pouZzivéna
predevsim pro hodnoceni jednotky.
1. Stanoveni norem nebo ocekéavané urovné vykonu (v ptipadé aplikace koncepce fizeni
pracovniho vykonu dohoda o o¢ekdvaném vykonu).
2. Seznameni pracovnikli s normami.
3. Porovnavani vykoni kazdého pracovnika s normami.
Vyhodou metody je to, ze vykon je posuzovan pomoci objektivnich méfitek.
Nevyhodou je to, Ze neumoZnuje porovnavani vykonu na ritiznych kategoriich
pracovnich mist (nelze srovnavat, fidi¢e s pyrotechniky nebo zdravotniky s vysadkati

pomoci jednotnych norem).

¢) Hodnoceni pomoci stupnice

Hodnoti se jednotlivé aspekty prace zvlast (napf. mnozstvi prace, kvalita prace,
pritomnost v praci, samostatnost, ptesnost, ochota ke spolupraci, znalost prace atd.).
V praxi se jedna o hojné vyuZivanou metodu v ACR napt. forma sluzebniho hodnoceni.

UZiva se tii typu posuzovaci stupnice:

1) Ciselna, kdy kazdé kritérium prace je odstupiiovano pomoci &iselnych hodnot a
vyznam jednotlivych kritérii mize byt odliSen riznym bodovym rozpétim, riznymi
bodovymi hodnotami ¢i riznymi vahami pouzivanymi k vypoctu primérného bodového
ohodnoceni. K souhrnnému hodnoceni pracovniho vykonu Ize pouzit souctu bodf nebo
prostého ¢i vazeného aritmetického primeéru bodu za vSechna kritéria.

2) Graficka, kdy je hodnoceni kazdého kritéria vyznaceno na UseCce. Souhrnné
hodnoceni pracovnika pak zobrazuje kiivka spojujici body vyznacené na jednotlivych
useckach. Tato kiivka jasné¢ dokumentuje silné a slabé stranky pracovniho vykonu

pracovnika/vojaka.
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3) Slovni, kdy je bud’ vhodnym slovem obdobné jako ve Skolnim vysvédceni (napf.
vyborny, velmi dobry, atd.) hodnocena u kazdého kritéria uroven vykonu, nebo je
hodnotiteli predlozen odstupnovany slovni popis situace nebo charakteristiky vykonu
pracovnika. Ten pak charakteristiku, kterd podle jeho minéni nejlépe odpovida vykonu

. Y 12
pracovnika, oznaci.

Lze samoziejmé pouzit i né¢kterou z kombinaci uvedenych typti posuzovaci stupnice.
Schéma 1.3 Priklady posuzovaci (hodnotici) stupnice
Ciselna stupnice

Kritérium: Kvalita prace

1 2 3 4 5

Nizka
Vysoka
Graficka stupnice

Kritérium: Kvalita prace

X
Nizka
Vysoka
Slovni stupnice
Kritérium: Kvalita prace
Vynikajici Nadprimérna Primérna Podpriimérna Spatna
Vysoka Nizka

Metoda je univerzalné pouzitelnd, dokonce i pro ucely sebehodnoceni, a hojné se
V praxi pouzivd. Ma vSak i nékteré slabiny. Nékdy hodnotitelé nejsou schopni
porozumét slovnimu popisu nebo jej interpretovat stejné, at’ uz je to zpiisobeno riznou
zkuSenosti, vzdélanim ¢i osobnosti hodnotitele. Problémem byva i vybér jednotlivych
kritérii hodnoceni a popis Urovné, na jaké jsou pracovnikem plnéna. Dosti Casto se totiz
vyskytuji formuléfe zpracované podle jakéhosi univerzalniho vzoru a z nich jsou ptejata
1 kritéria mélo vhodna pro posuzovani pracovniho vykonu na konkrétnim pracovnim

misté. Naopak mohou byt opomenuta kritéria, ktera pro vykondvani prace na daném

12 BRETZ, R. D. - MILKOVICH, G. T.: Performance Appraisal in Large Organizations: Practise and Research Implications.

Ithaca, Cornell University, Center for Advanced Human Resource Studies 1989. Working Paper No. 89 -17.
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pracovnim misté maji mimofaddny vyznam. Je-li vSak formuldf pouZzivajici hodnotici
stupnice peclivé ptipraven, jde o metodu, kterd byva povazovana za nejvhodnéjsi.

Tento formuldf se hojné vyuziva v hodnoticim procesu Armady Ceské
republiky, dalo by se fict, témét v celé organizaci. Nevyhody, které byly zminény vyse,
jsou typickym problémovym prvkem pii vypliiovani sluzebnich hodnoceni vojaki
Z povolani. Sluzebni hodnoceni je kombinace ¢iselné a grafické metody, kde se v zavéru
aritmetickym primérem, zjistuje vysledna znamka. Nicméné problémy jsou zjevné, jiz
pii1 zpracovani dotazniku, jelikoZ n€kdy hodnotitelé nejsou schopni porozumét slovnimu
popisu nebo jej interpretovat stejné. Ruzné odborné zpracovani dotazniku, které zavisi
na vy$i vzdélani ¢i osobnosti hodnotitele. Ujednoceny vzor, ktery se pouziva plos$né pro
vSechny vojaky z povolani a nevyhovuje nékterym parametrim pracovnich mist, které
spadaji do zvlastnich skupin (vojenska policie, vojensti 1€kati, pyrotechnici, vysadkari

aj.)

Shrnuti

V této pasdzi byly nastinény metody hodnoceni pracovniki/vojaka vyuzivajici se
Vv praxi u civilnich organizaci, tak i u Armady Ceské republiky (dale jen ,,ACR®). U
ACR se tyto metody vyuzivaji pro hodnoceni vojsk (metoda podle stanovenych cild,
metoda SMART), hodnoceni jednotek (metoda podle stanovenych norem) a hodnoceni
jednotlivce (hodnoceni podle stupnice — sluZzebni hodnoceni). VSechny tyto metody se
prolinaji, dopliuji a v praxi hojné vyuzivaji, nicméné mély by se aktualizovat, a pokud
se zam¢efime na hodnoceni jednotlivce, tak tam by se mély precizovat. Idedlnim prvkem
pro nadfizeného/manazera pii hodnoceni jednotlivce je dal$i pomocny hodnotici
dokument napt. plan osobniho rozvoje vojaka, ktery se mize pouzit u vSech pracovnich
pozic s diferen¢nimi kritérii na pracovni misto. Jedna se tedy o pomocny dokument pro
manaZzery/nadiizené, ktery si vedou po cely vycvikovy rok a toto vedeni pfispiva

Kk objektivnimu hodnoceni, pfi zavéreéném vyhodnoceni.
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1.4 Hodnoceni pripravy vojsk

V této kapitole se pokusim pfiblizit rozdéleni hodnoticiho procesu a cyklu
v Armadé Ceské republiky. Vétsina lidi si predstavi pod pojmem hodnoceni proces, kdy
je hodnocen pracovnik za podany vykon béhem daného obdobi. Pojem hodnoceni nelze
dogmaticky chapat, ze se jednd pouze o proces mezi hodnocenym a hodnotitelem.
V Armadé Ceské republiky se hodnoceni ¢&leni na tii podkategorie — hodnoceni
jednotlivce, jednotky a hodnoceni ptipravy vojsk.

Rizeni piipravy nelze omezovat jen na fizeni daného konkrétniho zaméstnani.
Jedna se o cely soubor ¢innosti, ktery zacind jiz od zpracovani planu a zadani ukold
k piipravé konkrétniho zaméstnani. Ptipravu u jednotky tidi velitel jednotky podle
zpracovaného planu. Velitel také odpovida za kvalitu ptipravy a za to, ze stanovené cile
ptipravy budou splnény. Pied kazdym cvicenim velitel provede ptipravu podiizenych a
zada tkoly ke zpracovani osobni piipravy kazdému fidicimu pro jednotliva pracoviste.
Pfi samotném cviceni osobné fidi pribéh piipravy své jednotky. Provede tivod, kontrolu
pritomnosti a uplnost potiebného materialu. Rozd¢€li jednotku na pracovisté a vysvétli
pribéh procvicovani. Pokud se jedna o vrcholova cviceni na zavér etapy piipravy, kde
jednim z cili mize byt i1 kontrola pfipravenosti jednotky, tato cviceni fidi nadfizeny
velitel o stupent vyS nez je cvicici jednotka (takticka cviceni, takticka cviceni s bojovou
sttelbou, velitelsko-Stabni cviceni, apod.). Nize jsou uvedeny hlavnich oblasti, za které

jsou jednotky hodnoceny.

1.4.1. Vycvicenost

Vycvicenosti jednotlivce, jednotky ¢i vojsk, se rozumi uroven znalosti,
dovednosti, navykli a schopnosti pfi kterych dokdze jednotlivec ¢i jednotka uspésné
zvladnout zadany ukol, pied ktery je postaven/a. Vycvicenosti $tabl a vojsk se rozumi
uspésné strategické, operacni i taktické pldnovani vycviku a operaci, pfi dosazeni
stanovenych cili. Hodnoceni vysledkl je zalezitost individudlni. Hodnoti se nejen
kazdy ptislusnik jednotky, ale zaroven dana jednotka jako celek. Dulezitym kritériem
pro hodnoceni je také cas. Proto lze k tomuto Ucelu velmi dobie vyuzit pfedpis
Vsevojsk 3 —1 Casové normy, ve kterém jsou uvedeny hlavni ¢innosti jednotlivel i

jednotek a hodnoceni je rozpracovan pravé s ohledem na Cas.
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1.4.2 Odbornost

Odbornosti se ma na mysli diverzifikace specidlnich vlastnosti a dovednosti
vojaku a jednotek. Na zakladé odbornosti jsou vojaci kastovani a diferenéné hodnoceni.
S timto hodnocenim je tizce propojen i systém odménovani jednotlived a jednotek.
Jednd se o to, ze existuje velké mnozstvi druhti vojsk (prizkumné jednotky,
vsevojskové, Zenijni, logistické, chemické, protivzdusna obrana, vojensti piloti, vojensti
I¢kari, psychologové, CIMIC aj.). Nelze tedy vSechny jednotky méfit podle jednoho
metru, ale musi se hodnotit podle uréenych programi ptipravy, které jsou §ité na miru
pro jednotlivé druhy vojsk. Programy piipravy poméhaji mladym velitelim piipravovat
své vojaky na zvladnuti odborné vycvicenosti u daného druhu vojska. Kazdy vojak po
vstupnim pohovoru na systematizované¢ misto musi, spliovat urcit¢ pozadavky tzn.
adekvatni stupen vzdélani, kurz (dle odbornosti), jazykové znalosti, psychologickéd a
I€katska vySetfeni a také musi mit fyzické predpoklady pro plnéni nastavajici funkce.
Pokud nesplituje adekvatni stupent vzdélani ¢i mu chybi odbornostni kurz, mélo by mu
byt umoznéno doplnéni vzdélani nebo vyslani na ucelovy kurz. Pokud vojék spliuje
vSechny vyse popsané predpoklady pro vykon funkce, zdokonaluje se ve své odbornosti
vycvikem, samostudiem a predava své zkuSenosti ostatnim vojakiim. Piipravuje se
k obrané vlasti a plni pozadavky dle planu ptipravy jednotek. Profesionalni velitel na
konci vycvikového roku hodnoti jednotlivee dle splnénych ukold, které jim byly zadany
na zacatku roku. Na jednotlivé vojenské odbornosti jsou kladeny rozdilné pozadavky,
tykajici se vzdélani, zodpovédnosti, nebezpecnosti a pracovnich podminek, kde je
vykon sluzby provadén. S timto souvisi i ruznorody zpusob odménovani podle
jednotlivych druhii vojsk (tim se ma na mysli, Ze jsou odlisné platové tarify napt. pro
vojenské piloty a vSevojskové vojaky.) Samoziejmosti je, Ze vojaci nasazeni
v zahrani¢nich operacich na izemi blizkého vychodu dostavaji dolarové piispévky, kde
se zohledniuje odlouceni od rodiny, nebezpe¢i vykonu sluzby, ztizené pracovni

podminky (prasno, hlu¢nost) a neptiznivy dopad na psychickou stranku loveka. ™

B FLASAR, Zdenék. Zdkladni zdasady planovani, fizeni, hodnoceni a evidence pripravy Vojsk., Prezentace Vojensky management.
Brno, 2007.
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1.4.3 Kvalita

Kvalita vojenskych profesionalii spociva v jejich ptiprave, vzdélani, rozvoji,
vycvicenosti a zvladnuti své odbornosti. Pfiprava vojenskych profesiondlii se ¢leni na
nékolik dalSich subkategorii. Rozeznavame samostatnou pripravu (je zaméfena na
ziskavani a prohlubovani odbornych i1 vSeobecnych, védomosti a schopnosti k
uspé$nému zastavani funkce podle piedurCeni) metodickou pripravu (sméfuje k
roz§ifovani a prohlubovani znalosti, dovednosti a navyka veliteld nezbytnych pro
pripravu, fizeni a zabezpeceni ptipravy podiizenych veliteld a §tabu a vycviku vojaki a
jednotek) velitelskou pripravu (vede ke zvySovani moralnich kvalit a vojensko-
odbornych védomosti, navykti a dovednosti pottebnych k veleni jednotkdm a utvarim v
boji a k rozvijeni schopnosti veliteli vychovavat podfizené) tymova priprava
(rozhodujici forma ptipravy veliteld, $tabt a vojsk). V tymové piipravé se velitelé a
Staby uci a zdokonaluji v planovani, fizeni a zabezpeceni boje podfizenych jednotek a
utvart v polnich podminkéch. Vojska se u¢i a zdokonaluji v uméni vést boj. Vzdélani v

Armadé Ceské republiky se déli na dvé skupiny:
1) Vojenské skolstvi (Univerzita Obrany, Vojenska sttedni technicka Skola)
2) Praporcické kurzy, odborna a specialni ptiprava vojenskych profesionald

Ad 1) fteSi vojenské profesionaly, ktefi Uspé€Sné splnili stiedoSkolské vzdélani
S maturitou a slozili pfijimaci zkousky na Univerzitu Obrany. Poté nasleduje 3 mési¢ni
nahradni vojenskéd sluzba ve Vyskové a bakalaisky (3 roky) ¢i magistersky (5 let)
vzdélavaci program. Po uspé€Sném absolvovani studia se z vojenskych profesiondli
stavaji distojnici Armady Ceské republiky, ktefi nastupuji k jednotlivym vojenskym
utvarim a jednotkdm na pozici nizSich manazert. Tyto skupiny lidi by mély byt
erudovani, odborn¢ a jazykove vybaveni s dostate¢nou psychickou odolnosti a fyzickou

vykonnosti.

Ad 2) se déli na praporCické kurzy a odborné a specialni kurzy. Praporcicky kurz se
tykd vojenskych profesionalti s ukoncenym stiedoskolskym vzdélanim s maturitou a
minimalni dvouletou praxi u Armady Ceské republiky. Tito lidé jsou vysilani do téchto
kurzti na zékladé¢ dobrych dlouhodobych vysledkli z divodu zvySeni vojenského
vzdélani a pro zlepSeni orientace ve své odborné ¢innosti. U odbornych a specialnich

kurzii se Skoli vojenSti profesiondlové vyslani utvarem, ktefi si potfebuji doplnit
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odborné vzdélani podle pozadavki svého systematizovaného mista. U téchto kurza se
miize liSit délka trvani, jelikoz kazdd odbornost ma jiné vystupni pozadavky. Kurzy

maji riznou napli a programy ptipravy se lisi pro kazdého vojaka vyslané¢ho do kurzu.

Rozvojem vojakti se ma na mysli jejich samostudium, zajem o druh vojska, u
kterého se nachazi, jejich zvlastni dovednosti, znalosti a v dne$ni dobé¢ jiz nezbytna

jazykova vybavenost, alespoii jednim cizim jazykem.

Vycvicenost jednotlivce, jednotek a vojsk jiz byla popsana vyse. Jedna se o
uroven schopnosti zvladnout zadany kol v dané ¢asové normé, tak aby bylo dosazeno
pozadovaného cile. Odbornost je tzce spjatd s vycvikem vojéka, jednotky. Vycvicenost
a odbornost je jako dvé strany mince. Rub a lic, pokud neni jedno nebo druhé, neni to
mince prava. Stejné je to s vycviCenosti vojaka a se zvladnutim jeho odbornosti. Pokud
je vojak pouze vycvicen, ale nezvlada odbornost, nelze se na n€j spolehnout. Pokud je
vojak odbornik, ale neni dostatecné vycviCen, nelze s nim pracovat v tymu. Pouze
kombinace vycvicenosti a odbornosti je spravna a vitéznad cesta k uspéchu a dosazeni

pozadovanych cil.
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1.5. Formy hodnoceni vojenskych profesionali

Jak jiz bylo zminéno v minulém oddile formy hodnoceni vojenskych
profesiondli, jsou dané a platné podle zakonnych vyhlasek a predpist. Existuje
predpiipraveny formuldf, kde velitelé-manazeti zaznamendvaji vysledky svych
podiizenych na hodnotici stupnici. V soucasné dobé existuje pouze jedno platné
sluzebni hodnoceni pro vojaky z povolani dle vyhlasky ¢. 414 ze dne 30. listopadu
2009. V minulych letech existovalo nékolik druhd hodnoceni. Rozkaz ministra obrany
Cislo 41/2000 stanovoval i tyto druhy sluzebniho hodnoceni: pribézné (formou
pohovoru), periodické (pravidelné posouzeni profesiondlnich kvalit, zpracovava se
jednou za rok), kariérové (posuzuje se osobnost vojaka, jeho vykonnost, schopnosti,
znalosti a celkova zptsobilost pii zménach v kariéte - prodluzovani sluzebniho zadvazku,
povySovani atp.) a specialni (komplexni posouzeni osobnosti vojdka formou
psychologického vySetfeni nebo posouzeni jazykovych znalosti v zavislosti na
sluzebnim zatazeni). Z vySe uvedené¢ho je patrné, ze hodnoceni je vénovana
systematickd pozornost a je jednou z cCinnosti, kterd je pIné¢ byrokratizovana ve
Weberovském smyslu. Posléze byla zjednodusena a ustanoveno bylo pouze sluzebni

hodnoceni z roku 2009.

1.5.1 Historie — prithéiné hodnoceni, periodické hodnoceni, kariérové a specidlni
hodnoceni.

Demonstracni historicky vycet a popis jednotlivych hodnoceni v byrokratickém

systému Armady Ceské republiky.
a) Prubezné hodnoceni

PribéZzné hodnoceni je posouzeni zplisobu plnéni sluZebnich kol a jednani vojaka. Je
podkladem pro dals$i druhy hodnoceni vojéka. Toto hodnoceni provadi
hodnotitel/nadiizeny formou pohovoru s vojakem. O ptipadném zaznamenani vysledkt
prib&zného hodnoceni rozhoduje hodnotitel/nadiizeny. Jedna se spiSe o neformalni
druh hodnoceni, ktery slouZil spiSe jako pomocny argument pii jednotlivych

hodnocenich.
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b) Periodické hodnoceni

Periodické hodnoceni je pravidelné pisemné posouzeni profesionalnich kvalit vojaka
podle ptilohy ¢. 2. Profesionalni kvality vojaka se hodnoti v soustavé osmnacti hledisek
s vyuzitim pétibodové stupnice. Vojak je hodnocen z hlediska pozadavka, které jsou na
n¢ho kladeny pii vykonu sluzby ve sluzebnim zafazeni a plnéni uloZenych ukold.
Zpracovava se jednou za rok, a to na zavér vycvikového roku, nejpozdéji do 31. ledna
nasledujiciho kalendafniho roku. Zvlastni formou periodického hodnoceni je hodnoceni
vojak, kteti studuji v dennim studiu ve vojenskych Skolach. Tito vojaci jsou hodnoceni

pisemné na zavér kazdého Skolniho roku.

Periodické hodnoceni se nezpracovava na vojaky:

a) ptimo podfizené ministrovi obrany Ceské republiky, ndméstkiim ministra obrany a

nacelnikovi Generalniho §tabu Armady Ceské republiky,
b) ktefi byli vyslani do kurzl s dobou studia del§i nez 6 mésict,

c) ktefi v hodnoceném obdobi vykondvali sluzbu ve sluzebnim zatazeni po dobu kratsi
nez 6 mésicy,

d) kteti byli vice nez polovinu z hodnocené¢ho obdobi neschopni sluzby pro nemoc nebo
uraz nebo kterym byla na takovou dobu poskytnuta dovolend bez naroku na penézni
nalezitosti,

e) u kterych bylo v daném roce provedeno kariérové hodnoceni, které neni starSi 6
meésicu,

f) u kterych bylo rozhodnuto o propusténi ze sluzebniho poméru nebo kteti pozadali o

propusténi ze sluzebniho poméru, poptipade kterym do konce kalendainiho roku uplyne

stanovena doba trvani sluzebniho poméru.

Periodické hodnoceni se rovnéz nezpracovava na vojakyné¢ z povolani, které v
hodnoceném obdobi cerpaly matefskou dovolenou nebo dal§i matefskou dovolenou po
dobu delsi nez 6 mésich. Jestlize byl vojak nejméné v Sesti hlediscich posledniho
periodického hodnoceni hodnocen stupném 0, neni zplisobily pro dalsi vykon sluzby a

hrozi mu tedy neprodlouZeni zadvazku.
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¢) Kariérové hodnoceni

Kariérové hodnoceni je pisemné posouzeni profesiondlni zplsobilosti vojaka podle
prilohy €. 3. Posuzuje se pti ném osobnost vojaka, jeho vykonnost, schopnosti, znalosti
a celkova zptisobilost pro predpokladany dal$i pribéh sluzby a zmény ve sluzebnim

zafazeni.
Zpracovava se
a) pted rozhodnutim o zmén¢ doby trvani sluzebniho poméru,

b) pfed sluzebnim zafazenim vojaka na systemizované¢ misto se stanovenou vyssi

hodnosti,
¢) pti ukonceni studia ve vojenské skole,

d) jednou za 2 roky na vojaky piimo podiizené ministrovi obrany Ceské republiky,

naméstkiim ministra obrany a naéelnikovi Generalniho §tdbu Armady Ceské republiky,

e) v disledku dlouhodobého neplnéni ulozenych ukolii nebo zédvaznych nedostatki ve

sluZebni Cinnosti,

f) pokud ma dojit ke zméné podiizenosti hodnoceného vojdka a hodnocend doba

piesahne 6 mésict.

Kariérové hodnoceni se nezpracovava, jestlize od zpracovani predchoziho kariérového
2

hodnoceni uplynul méné nez 1 rok; v takovém piipadé¢ se zpracovava pouze doplnék ke

kariérovému hodnoceni podle ptilohy €. 4.
d) Specialni hodnoceni

Specialni hodnoceni je komplexni posouzeni osobnosti vojaka formou psychologického
vySetfeni nebo posouzeni jazykovych znalosti. Zpracovava se pisemné v zavislosti na
sluzebnim zatazeni, které svou povahou vyzaduje u vojaka specidlni psychickou

zpiisobilost k vykonu sluzby nebo stanoveny stupei jazykovych znalosti.**

1 Ceska republika. Vyhlaska 262/1999 Sb. sluzebni hodnoceni. In Shirka zdkonii 1999. 1999, 114,s. 1 - 15
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1.5.2 Soucasnost — sluzebni hodnoceni

Sluzebni hodnoceni vojadka zpracovava nejblizs§i nadiizeny vojdka, ktery ma
hodnoceného vojaka v podfizenosti nejméné 3 mésice. Nespliuje-li nejblizsi nadiizeny
tuto podminku, zpracovava hodnoceni jeho nejblizsi nadiizeny nebo jim urceny velitel
Z Grovné tizeni o jeden stupen vys$$i nez hodnoceny, ktery znd hodnoceného vojaka z
jeho sluzebniho zatazeni nejméné 3 mésice (dale jen ,hodnotitel). Vojaci pfimo
podfizeni ministrovi obrany, jeho naméstklim a naéelnikovi Generalniho S§tabu Armady

Ceské republiky jsou hodnoceni bez ohledu na dobu piimé podiizenosti.

Sluzebni hodnoceni je pribézné posuzovani profesiondlnich kvalit, fyzické
vykonnosti a silnych a slabych stranek vojaka. Sluzebni hodnoceni se sklada z deviti
¢asti. V prvnich dvou ¢astech se jedna o administrativu. Doplnéni zakladnich idajii o
hodnoceném, druhd ¢ast vysvétluje hodnotiteli, jak ma postupovat pfi hodnoceni. Tato
c¢ast muze byt pii Spatném vykladu, nedostatecné praxi a rozdilném piistupu
problémovou oblasti celého hodnoceni. MizZe dojit ke tfem zdsadnim chybam pfii

zpracovani hodnoceni:

a) Prilisna shovivavost. Jde o ptipad, kdy pii hodnoceni pracovnikl/vojakl jsou
hodnoceni pracovnici/vojaci vyrazné¢ koncentrovani na pozitivnim konci stupnice, misto

aby byli spiSe rozptyleni po celé stupnici hodnoceni.

b) Prilisna prisnost je opanym piipadem — S timto souvisi 1 vyrazné kriticka forma
hodnoceni ta je kontraproduktivni, protoze postavi hodnoceného do opozice. Je tfeba

vhodné namixovat pochvalu s Kritikou.

¢) Tendence hodnoceni pracovnikii hodnotami ze stiedu stupnice (vSichni nebo vétSina
jsou jakoby priimérni a nikomu neni zdanlivé ublizeno, nikdo neni piili§ vyzdvihnut, a
tedy nezpychne). Ve skutecnosti se to lepSich pracovniki dotkne a demotivuje je to,
horsi pracovnici nabudou dojmu, Ze je vSechno v potfaddku, a nebudou se tedy snazit o

zlepseni.

Tteti ¢ast sluzebniho hodnoceni se vénuje piimo hodnocenému — hlavni ukoly
vycvikového roku, znalosti a praktické uplatiovani ptredpisti, prokazovana odbornost,
samostatnost pifi plnéni ukoll, organizacni schopnosti a schopnost vést podiizené,

piistup k plnéni wkoll, vliv na pozitivni mezilidské vztahy a v neposledni fadé
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kultivovanost projevu pisemného a mluveného. Je to celd skala dovednosti, védomosti a
kvalit vojaka, Ktera jsou ptisné¢ hodnocena. Ve Ctvrté Casti se hodnoti télesna zdatnost
vojaka za uplynuly rok. V paté ¢asti se uvadi vyrazné schopnosti, dovednosti, znalosti a
charakteristiky osobnosti hodnoceného. V Sesté ¢asti se jmenuji silné a slabé stranky
v ¢innosti hodnoceného. V sedmé ¢asti podava hodnotitel vyjadieni a doporuceni k dalsi
kariéfe. Osma ¢ast sluzebniho hodnoceni je opét administrativni zalezitosti, tentokrat na
stran¢ hodnotitele tzn. jeho daje — jméno a piijmeni. Devata posledni ¢ast je seznameni
hodnoceného s hodnocenim. Tato ¢ast byva velmi ¢asto opomijena a zanedbavana.
Hodnotici rozhovor je oficialni, formalni setkani, a musi mit tedy néjakou pevnou

obsahovou strukturu a pevny ¢asovy plan. Rozhovor by mél:

1. Zhodnotit souc¢asny vykon pracovnika, poptipad€ vykon v uplynulém obdobi.

2. Formulovat plan sméfujici ke zlepSeni vykonu.

3. Rozpoznat problémy anebo prozkoumat mozné ptilezitosti tykajici se prace.

4. Rozpoznat faktory na pracovnikové vili nezavisejici, ale negativné ovlivitujici

jeho pracovni vykon.

5. Orientovat pozornost pracovnika na praci a nékteré jeho aspekty.

6. Zlepsit komunikaci mezi podiizenym a nadiizenym.

7. Umoznit pracovnikovi zaujmout stanovisko, hodnotitel by mél vyslechnout jeho
nazor.

8. Zabezpecit podklady pro odménovani.

9. Rozpoznat potencial pracovnika a moZznosti jeho povysSeni nebo pievedeni na

jinou praci.
10.  Rozpoznat potieby vzdélavani a rozvoje z hlediska pracovnika i jim vykondvané

préace.

Dal§im pomocnym dokumentem pifi rozhodovani o stupni zndmky ve sluzebnich
hodnocenich by se mohl stat Plan osobniho rozvoje vojdka/pracovnika, kde by bylo
zaznamenano, ¢eho mél pracovnik dosdhnout za dany vycvikovy rok, jak si vedl, a

s ¢im mize pocitat do budoucna. Jelikoz manazer, ktery mé pod sebou sto podiizenych,
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si v den vypracovani sluzebnich hodnoceni nevzpomene na vSechny pozitiva a negativa

pracovnikl/vojaku za uplynulé obdobi.

Sluzebni hodnoceni se zpracovava pisemné na formulafi uvedeném v piiloze €.

1, a to jednou ro¢né v obdobi od 1. listopadu do 31. ledna nasledujiciho roku.

Sluzebni hodnoceni mtize byt zpracovano i mimo tento termin v duasledku
dlouhodobého neplnéni ulozenych ukoli nebo zdvaznych nedostatki v plnéni
sluzebnich povinnosti. Sluzebni hodnoceni se zpracuje pted pielozenim vojaka, pokud v
novém sluzebnim zafazeni bude v kalendainim roce vykonavat sluzbu po dobu kratsi
nez 3 mésice. Sluzebni hodnoceni vychdzi z prubézného hodnoceni. S pisemnym
hodnocenim sezndmi hodnotitel hodnoceného vojdka pii hodnoticim pohovoru. Po

ukonceni hodnoticiho procesu se hodnoceni zaklada do osobniho spisu vojaka.

Sluzebni hodnoceni hodnotitel nezpracovava na vojaky, ktefi v dob& zpracovani

hodnoceni
a) byli vyslani do kurzt s dobou studia del$i nez 6 mésict,
b) vykonavali sluzbu ve svém sluzebnim zatazeni po dobu kratsi nez 3 mésice,

¢) byli vice nez 6 mésicti neschopni sluzby pro nemoc nebo uraz, nebo kterym byla na

takovou dobu poskytnuta dovolena bez naroku na penézni nalezitosti,
d) Cerpali matetskou nebo rodicovskou dovolenou po dobu delsi nez 6 mésicti, nebo

v , v ’ ’ r s v v v 7 15
e) méli vypracovano sluzebni hodnoceni, které neni star§i nez 3 mésice.

Shrnuti

Tato kapitola méla podat vycerpavajici informace a analyzovat proces hodnoceni
vojenskych profesiondlli v oblasti lidskych zdroji. Kapitola hodnoceni vojenskych
profesiondli byla rozdélena na nékolik dalSich oddili, aby byly snadnéji pochopitelné
pozadavky, které jsou kladeny na vojenské profesiondly, hodnotici cyklus v fidicim
procesu spole¢né s pouzivanymi metodami a jednotlivé kritické faktory, za které jsou
jednotlivei, vojenské jednotky, $taby a vojska hodnoceny. Dale zde byly taxativné

vypsany formy hodnoceni vojenskych profesionali a jednotlivé druhy sluzebnich

15 Ceska republika. Vyhlaska ¢. 414/2009 sluzebni hodnoceni. In Shirka zakonii . 2009, 134, s. 6948 - 6963.
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hodnoceni od historie az po soucasnost. Tato kapitola také poukdzala na nckteré
problémy a nedostatky, které je tieba v organizaci odbourat a navrhla mozné zpisoby

feSeni nebo doporuceni, kterymi je mozno tyto chyby a nedostatky eliminovat.
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2 ODMENOVANI V OBLASTI LIDSKYCH ZDROJU
V ARMADE CESKE REPUBLIKY

Odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamena pouze mzdu nebo
plat, poptipad¢ jiné formy penézni odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi
jako kompenzaci za vykondvanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem Sir$i.
Zahrnuje povySeni, formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody (zpravidla
nepenéZni) poskytované organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu,
pouze z titulu pracovniho poméru nebo jiného vztahu, na jehoz zaklad¢ pracovnik pro
organizaci pracuje.

Odmény mohou zahrnovat véci ¢i okolnosti, které nejsou zcela samoziejme,
napf. pfidéleni urcitym zplisobem vybavené kancelafe, zafazeni na urcité pracoviste,
piidéleni urcitého stroje ¢i zafizeni (kancelat s kobercem misto linolea, kancelaf
v budové fteditelstvi, pfidéleni sluZzebniho pocitace aj.). Stdle vice je mezi odmény
zatfazovano 1 vzdelani poskytované organizaci. Kromé téchto vice ¢i méné hmatatelnych
odmén, které kontroluje a o nichz v podstaté rozhoduje organizace (také se jim fika
vnéjsi odmeény), se stale vice pozornosti vénuje tzv. vnitinim odméndm. Ty nemaji
hmotnou povahu a souviseji se spokojenosti pracovnika s vykonavanou praci, s radosti,
kterou mu prace pfindsi, s piijemnymi pocity vyplyvajicimi ztoho, Ze se miize
zucCastiovat urcitych aktivit ¢i ukold, z pociti uzitecnosti a uspés$nosti, z neformalniho
uznani okoli, z postaveni, dosahovani pracovnich cili a kariéry apod. Odmény tohoto
druhu koresponduji s osobnosti pracovnika, jeho potiebami, zajmy, postoji, hodnotami a
normami. Vedle penéznich forem odménovani se tedy pouzivaji i nepenézni formy,
Z nichz nekteré lze vyjadiit v penézich, ale nékteré v penézich viibec vyjadrit nelze.
Vsechny uvedené odmény tvoii tzv. celkovou odménu.

Ttebaze vnéjsi a vnitini typy odmén maji riiznou povahu, jsou navzijem uzce
propojeny. Organizace mize dosti vyrazné ovliviiovat oblast vnitinich odmén napf.
prostiednictvim peclivého a na miru pracovnikovi Sitého vytvareni ukolil, povéfovanim
pracovnika pracemi, které jsou pro néj pfitazlivé uz svou povahou, které od n¢j vyzaduji
vyuzivani pravé téch schopnosti, jichz si sam vazi. Neméné dileZitym faktorem
ovliviiyjicim vnitfni odmény vojakl/pracovniki jsou korektni vztahy mezi vedenim

organizace a pracovniky a korektni pracovni vztahy vibec, spravedlivé hodnoceni a
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penézni odménovani pracovnikl/vojakli, systém péfe o vojaky/pracovniky,
participativni  zplisob fizeni, vytvafeni pfiznivych pracovnich podminek atd.
Z predchoziho vyplyva, Ze organizace ma k dispozici pomérné Sirokou $kalu moznosti,
jak odménovat své pracovniky za jejich praci i za to, ze jsou pracovniky této
organizace. Odmény mohou byt vazany na povahu vykonavané prace a jeji vyznam, na
odvedenou praci, na vykon pracovnika, jeho schopnosti ¢i vzacnost na trhu prace nebo
vyplyvajici z pracovniho poméru, mohou mit podobu zajimavych a podnétnych
pracovnich ukolt, vefejného uznani zasluh a dobré prace, péce o vzdélani a rozvoj
pracovnika, péCe o individudlni pracovni prostiedi, o zdokonalovdni pracovnich a
mezilidskych ~ vztahli v organizaci atd. A protoze odménovani je jeden
z nejefektivnéjsich nastroji motivovani pracovnikl/vojaki determinuje odména za
odvedenou praci a odmény dalsi i mnozstvi a kvalitu prace budouci.

Bez ohledu na to, co bylo fe¢eno o modernim pojeti odménovani se personalni
praxe V této oblasti (zejména u Armady Ceské republiky) stale jesté orientuje prevazné
¢1 dokonce vyhradné na otazky penézniho odménovani, tj. na problematiku mezd a
plati, jejich konstrukce, na otazky vztahu penézni odmény a vykonu, mzdovych forem
apod. Pozornost se tedy vyrazné soustfed’'uje na vnéjs$i odmeény a to jesté spiSe na jejich
penézni formu. 16

V Armadé Ceské republiky se systém odménovani déli také na vndj$i a vnitini
odmény. Vnitini odmény jsou v Armadé Ceské republiky ziidka uplatiiovany, jelikoZ
organizace o sile 26 000 pracovnikii/vojaku nemuze, vzdy vyjit vstfic zajmim jedince.
Avsak je to také zpusobené neobratnymi tahy manazera pii vyuzivani vnitfnich odmén.
Casto dochazi k nekorektnim vztahiim mezi vedenim organizace a pracovniky, nezdjmu
o vzdélani a rozsifeni odbornosti svych podfizenych a uz vibec se nepfipousti
participativni zptisob Fizeni. V Armadé Ceské republiky nadale plati direktivni zptisob
fizeni a veleni a pouze nadfizeny ur€uje, jaky postup bude ten nejlepsi, i kdyz to nemusi
byt vzdy pravda. Vnéj$i odmény se predevsim soustieduji na penézni formu. Tyto
odmény se fidi dle zdkona ¢. 221/1999 Sb., déle jsou vojaci odménovani na zakladé
sluzebnich hodnoceni a na zdkladé odvedené préace, kterd dlouhodobé ptesahuje ramec
jejich funkéni naplné. Mimofadné odmény se udé€luji zpravidla na konci vycvikového

roku a ty zalezi na ekonomické a politické situaci zemg.

16 COLE, G. A.: Personnel Management. Theory and Practise. London, D. P. Publications 1988, 492 s.
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2.1 Zakladni formy odmén pro vojaky z povolani

Zakladni formy odmén jsou ud€lovany v souladu se zakonem ¢. 221/1999 Sb. o
vojacich z povolani. Kézeniské odmény se ud€luji za piikladné plnéni sluzebnich
povinnosti nebo za zasluzné Ciny. Zasluznym c¢inem se rozumi zejména vykonani

hrdinského skutku, projev state¢nosti pti zdchran¢ zivota nebo majetku.
Kazenskymi odménami jsou zejména

a) pisemna pochvala,

b) prominuti diive ulozeného kazenského trestu nebo jeho zahlazeni,

C) penézity nebo vécny dar.

Kazenské odmény mohou udélovat nadfizeni s kézefiskou pravomoci. Kézenskou
pravomoci se rozumi pravo udélovat kazeiiské odmény a ukladat kazenské tresty.

Kazenskou pravomoc maji v celém rozsahu prezident a ministr; v rozsahu
stanoveném ve vojenskych fadech sluzebni organy a nadfizeni (dale jen "organy s
kazenskou pravomoci"). K rozhodovéani o udélovani kazenskych odmén a ukladani

kazenskych trestii mohou organy s kazeniskou pravomoci ztizovat kazenské komise jako

poradni organy, ve kterych jsou zejména zastupci hodnostniho sboru.

Pisemna pochvala je jeden ze zékladnich nepenéznich druhi odmény spadajicich do
oblasti vnitinich odmén, kde vedeni organizace vefejné dé€kuje a projevuje uznani za

kvalitn¢ odvedenou praci ptipadné za zasluzny Cin.

Prominuti drive uloZeného kdazenského trestu nebo jeho zahlazeni je druhem odmény
spiSe kompenzacni. Jelikoz vojak z povolani s ulozenym kézefiskym trestem nema
narok behem vycvikového roku na Zddnou formu penézni odmeény, kterd by se piipadné

plosné€ udélovala (napf. jiz zminéné mimofadné odmény).
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Penezity nebo vecny dar, zde se jednd o vnéjSi penézitou odménu pobidkového
charakteru, kterd se udéluje vojakiim za vytecné plnéni sluzebnich povinnosti a ma
motivacni charakter. Miize byt udélena jak, za Cinnost v zahrani¢ni operaci, tak za
¢innost na uzemi Ceské republiky. Do této kategorie nespadaji zahraniéni mise, pro
které je vyclenény zvlastni dolarovy fond NATO. Kézetiska penézita odména ma jesté
jednu zvlastnost a tou je, ze se na ni nevztahuje dan z ptijmu. O vySi penézité odmény
rozhoduje kazenska komise a mize byt udélena prezidentem, ministrem obrany, sborem

/4 o /4 A b 4 17
generalll a kdzefiskou komisi.

Kéazeniské tresty se ukladaji za kazeniské prestupky podle zakona €. 221/1999 Sb. § 51
odst. 1.

Kazenskymi tresty jsou

a) napomenuti,

b) pisemna dutka,

¢) vystraha pro neodpovédny vykon sluzby,

d) sniZeni platu az o 15 % az na dobu 6 mésic.

Kéazensky ptestupkem se rozumi zavinéné jednani, které je v rozporu s pravnimi

piedpisy nebo vojenskymi fady, piedpisy a rozkazy, nejde-li o jiny spravni delikt nebo

neni-li trestné podle trestniho zakona.
2.2 Slozky odménovani a mzdotvorné faktory

Odménovani ma nékolik slozek a skladd se z penéznich odmén, které se jeste
daji rozdelit na pevné a pohyblivé slozky platu a zaméstnaneckych vyhod, které spolu s
penéznimi odménami tvoii celkovou odménu vojdka. K zaméstnaneckym vyhodam
patii nemocenské davky, tthrada pojistného, dotované obédni davky, sluzebni telefon a

pocitac nebo renta.
A na druhé stran¢ jsou je$té nepenézni odmény jako je tspéch, postup na vyssi funkei,
povyseni, uznani, prebirani odpovédnosti nebo pochvala. K penéznim odméndm patii

zakladni odmény (popsané v predchozim odstavei) a mimotfadné odmény.

v Ceska republika. Zakon & 221/1999 Sb.. In Shirka zdkonii . 1999, Hlava ¢tyii, s. 58-60
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Odmény se ud€luji: - za plnéni pracovnich tkoli a povinnosti, které podstatné

prevysSuji ramec funk¢ni naplné nebo se 1isi v kvalité bézné pracovni ¢innosti,
- k ocenéni reprezentace vojakl v zahranici, pfi riiznych

piilezitostech a spolupraci Armady Ceské republiky s ostatnimi armadami zemi
NATO a EU.

Mzdotvorné faktory

Pracovni vykon byva Casto obtizné¢ meéfitelny. A 1 u méfitelného pracovniho
vykonu nelze mnohdy méfit vSechny slozky vykonu. Kromé tohoto, méfeni vykonu je
dosti naro¢nd zaleZzitost, ktera vyzaduje urcitou disciplinovanost a soustavnost kontroly
vykonu. Problém pfedstavuje 1 presnéd kvantifikace vlivu faktori vykonu nezavislych na
usili a schopnostech pracovnika/vojéka (pracovni podminky, organizace prace, rozdily
Vv pouzivané¢ technice ¢i technologii aj.). Kromé toho je pifi odménovani
pracovnikii/vojaki zvykem pftihlizet k jejich vzdélani, délce praxe, dobé zaméstnani
V organizaci a jinym objektivnéji zjistitelnym znaklim pracovnika. Mezinarodni tGtad
prace vytvoril seznam faktord, které by pfi odménovani mély byt brany v tivahu. Pan
Goodrige doplnil, upravil a uspotadal tyto faktory do nasledujici tabulky a snazi se

pomoci ni odpoveédét na otdzku, proc jsou nékteii lidé placeni lépe nez jini 18

1 Goodrige, M.:,,Payment By time.“S. 304 v:Bowey, A. M.- Lupton, T. (ed.): Managing Salary And Wage Systems. Aldershot,
Gover 1989
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Tabulka faktori: Ukdzka vniténich mzdotvornych faktori modifikovana na ACR

CHARAKTERISTIKY

VKLAD PRACOVNIKA , VYSTUPY
PRACOVNIHO PROCESU
Vzdélani Rozhodovani Vykon
Kvalifikace Reseni problémil Produktivita
Dovednosti Odpovédnost Kvalita
Zkusenosti Tvotivost
Znalosti Vliv na vysledky
Kontakty (*) Iniciativa
Dusevni schopnosti Planovani/organizovani
Fyzicka sila/kondice Rizeni/kontrola

Vztahy k ostatnim
Komunikace
PeCovani
Bystrost/obratnost
Pracovni podminky
Pouzivani véci/stroji
Slozitost

Piesnost

Spolehlivost

Vsechny uvedené faktory ptedstavuji vlastn¢ vnitini mzdotvorné faktory organizace a

mohli bychom je shrnout do nésledujicich skupin:
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1. Faktory souvisejici s ukoly a pozadavky pracovniho mista a jeho postavenim
V hierarchii funkci organizace. Zdrojem informaci je popis a specifikace pracovniho
mista a hodnoceni prace. V pripad¢, ze organizace preferuje systém roli, je zdrojem

informaci profil role a ji vyzadované schopnosti.

2. Vysledky prace a pracovni chovani pracovnika, uroven plnéni pracovnich

ukolt a tedy troven vykonu. Zdrojem informaci je opét hodnoceni pracovniki.

3. Pracovni podminky na konkrétnim pracovnim misté ¢i v organizaci jako
celku, které mohou mit negativni dopad na zdravi, bezpecnost ¢i pracovni pohodu
pracovnika/vojadka, mohou zvySovat unavu, vyzadovat zvySené usili, vyvolavat zvySené

nepohodli, psychicka naro¢nost, nadmérny stres aj.

Organizace vSak musi pii odménovani pracovnikl brat v uvahu i vnéj$i mzdotvorné

faktory.

4. Situace na trhu prace, predev§im nedostatek ¢i prebytek pracovnich zdroji
urcité urovné a kvalifikace, ale 1 troven a formy odménovani pracovnikll u organizaci
konkurujici na trhu prace, v odvétvi, regionu C¢i stat€, popiipadé¢ zivotni zpiisob

s zivotnimi podminkami ve spolecnosti. Zdrojem informaci jsou mzdova Setieni.

5. Platné zakony, piedpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani v oblasti
odménovani, popiipad¢ v oblasti pracovnépravni ochrany a zvlaStniho zachazeni
s nékterymi skupinami pracovnik. Jde napf. o minimdlni mzdu, minimalni nebo
dohodnuté¢ mzdové tarify, povinné ptiplatky, placené ptekazky v praci, placenou

dovolenou aj.

2.2.1 Penéini odména

Zéakladni plat je pevné dana slozka celkové odmény a pracovnik/vojak si touto
slozkou mize byt jisty, protoZe ji tvofi stala sazba za vykondvanou praci. U vojenskych
profesionalti se piedevs§im jedna o ¢asovou mzdu. Vojaci jsou placeni organizaci na
zaklad€ evidence dochazky a mnozstvi odpracovanych hodin. Jako zékladni sazba za
vykonavanou préci je povazovana sazba pro kvalifikovaného pracovnika/vojaka, ktery
tuto praci vykonava. Urovné téchto odmén jsou dany podle vytvofenych struktur tzv.
platovych tarifii, které se aktualizuji podle pohybu sazeb na trhu, s ohledem na inflaci,

dle intervencnich zasahl vlady a podle ekonomické irovné dané zemé. Vojakovi nalezi
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platovy tarif pro platovou tfidu a platovy stupen, do kterych je zatazen, podle ptilohy ¢.
5, ve které je stanovena stupnice platovych tarifi podle platovych tfid a platovych
stupitdl. Platové tarifové tfidy jsou rozdéleny na 16 kategorii podle pozadavki
jednotlivych pracovnich mist (tim se mysli — kvalifikace, vzdélani, hodnost) a také
podle platovych stupnt, tedy doby zapoclitatelné praxe tzn. podle odslouzenych let
v Armadé Ceské republiky. Vojék z povolani ma narok po patnacti letech odslouzenych

v Armadé Ceské republiky na odpovidajici rentu.

2.2.2 Dodatecné odmény

Dodate¢né odmény se fadi mezi pohyblivé sloZzky platu a pridavaji se k zakladni
penézni odméné, které se vztahuji praveé ke kvalit€¢ vykonavané prace, dovednostem,
schopnostem a také k délce pracovniho poméru v podniku. Pohyblivé slozky platu
mohou mit né¢kolik forem.

Formy dodateé¢nych odmén: 19

a) Individuadlni vykonnostni odmény - zavisi na jednotlivych individudlnich vykonech
pracovnika.

b) Prémie - odmény, které se odviji od dosazeni urcité pfedem dané urovné vykonu.(*)
Stanovi se naptiklad néjaky objem vyroby, kterého se musi k udéleni prémii dosdhnout.

¢) Priplatky - druh odmény, ktery se vyplaci za préci prescas, sménny provoz, pracovni
pohotovost nebo porovnani bydleni v hlavnim, ¢i jinych méstech, kde se zohlediuje
rozdil zivotnich nakladii a dojizdéni.

d) Provize - procento z hodnoty uskute¢iiovanych prodeju. (*)

e) Mimoradné odmény - bonus za uspéSny vykon, ktery je vyplacen za dosazeni
vysledkd.

f) Odmeéna zavisejici na délce zameéstnani — odména, ktera se odviji od doby, kdy je

pracovnik ve firmé zaméstnan.

g) Odmeéna podle dovednosti - zavisi na individudlnich dovednostech, znalostech

pracovnika.

19 ARMSTRONG, M.: Rizent lidskych zdrojii, Grada Publishing a.s., 2002 , Praha, strana 554 - 555
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h) Odmeéna podle schopnosti - zavisi na individualnich schopnostech pracovnika.
i) Odmeéna podle prinosu - odména, ktera se vztahuji k ptinosu pracovnika pro firmu.
(*) Tyto formy odmén nelze aplikovat v Armadé Ceské republiky.

Nejcast¢jsi z téchto forem odmény jsou nejspiSe ptiplatky a mimotadné odmény,
obzvlast u vojakl, které zkoumam, odménovani podle dovednosti a schopnosti a
individualni vykonnostni odmény zavisi pouze na jednotlivci, na tom, jaka je jeho skala
schopnosti nebo dovednosti. Velmi Casté jsou také priplatky, které jsou jasné stanoveny
v kazdé firmé. Myslim, ze vSechny formy téchto dodatecnych odmén v jedné organizaci
nemohou byt zdroven. ZaleZi na ¢innosti firmy a na tom, jaky systém odméinovani firma
praktikuje. Provize bude tieba v néjaké dealerské firmé, u vojaki z povolani je hlavni
formou odmény vykonnostni odména a piiplatky k platovému tarifu, které se stanovi

také podle vykonu, zastdvané pozice, naro¢nosti a funkce.

Zvlastni priplatky za praci:

Podle zakona se poskytuji pfiplatky za nocni praci, ptiplatky za praci v sobotu a v
nedéli, piiplatky za praci prescas a dale jesté piiplatek za délenou sménu, coz je za praci
ve sménach rozdélenych na dvé nebo vice casti, piiplatek za c¢innost spojenou
S ochranou zajmu statt. Zvlastni ptiplatek, ktery je poskytovan za praci ve ztizenych

podminkach a zdravi Skodlivému prostiedi aj.
Vynatek z narizeni viady ¢.565/2006 Sb o platovych pomérech vojikii z povolani § 11

(1) Vojdkovi, kterému zaméstnavatel rozvrhl vykon sluzby tak, zZe stiidave vykonava
sluzbu v ranni, odpoledni a nocni smené, prislusi priplatek ve vysi 400 K¢ az 1 000 K¢
mésicne.

(2) Vojakovi, vvkonnému letci, prislusi priplatek ve vysi 2 000 K¢ az 8 000 K¢ mésicne.
(3) Vojakovi, ktery soustavné poskytuje zdravotni péci na operacnich salech,
anesteziologickoresuscitacnich oddélenich, oddélenich urgentniho prijmu, jednotkach
intenzivni péce a na onkologii, prislusi priplatek ve vysi 600 K¢ az 2 000 K¢ mésicne.
(4) Vojakovi, ktery je clenem vyjezdové skupiny zdravotnické zachranné sluzby prislusi

priplatek ve vysi 1 000 K¢ az 4 000 K¢ mésicne.
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(5) Vojakovi, ktery vykonava cinnosti spojené s ochranou zdajmii statu, pri nichz mize
dojit k ohrozeni jeho Zivota nebo zdravi, popripadé k jinym zavaznym rizikim, prislusi
priplatek ve vysi 1500 K¢ az 6 000 K¢ mesicne v 1. skupine, 1 000 K¢ az 4 000 K¢
mesicne ve Il. skupiné nebo 600 K¢ az 2 000 K¢ mesicné ve I11. skupiné. Zarazeni téchto

cinnosti do 1., 1. nebo IIl. skupiny stanovi podle miry rizika ministr obrany.

Vojakovi ptislusi pouze jeden z priplatki stanovenych v odstavcich (2) az (5). Vysi
zvlastniho ptiplatku uréi vojdkovi zaméstnavatel v rdmci rozpéti, které je pii splnéni

stanovenych podminek pro vojaka nejvyhodngjsi.

Hodnostni ptiplatek, jeho vySe zavisi na dosazené hodnosti pro vojaky z povolani, ktera

je ukotvena v zakon¢ ¢. 565/2006 Sb. S kazdym systematizovanym mistem pro

vojenské profesionaly je spojena urcita hodnost s adekvatnim finanénim ohodnocenim.

Priplatek za vedeni a zastupovani

Ptiplatek za vedeni a ptiplatek za zastupovani, se udé€luje v ptipadé€, ze pracovnik ma
pod sebou podtizené, které vede a motivuje nebo zastupuje vedouciho v plném rozsahu
jeho ¢Ginnosti po delsi dobu nez 4 tydny. Piiplatek za vedeni se v Armadé Ceské
republiky pohybuje vrozmezi od 500 K¢ — 13 000 K¢, podle zastavané funkce a

mnozstvi podfizenych.

Osobni ohodnoceni

Osobni priplatek je nenarokova platova slozka, slouzici k ohodnoceni naroc¢nosti prace a
dlouhodob¢ dosahovanych kvalitnich vysledkti vykondvané prace. Vojakovi, ktery
dlouhodob¢ dosahuje velmi dobrych sluzebnich vysledkii nebo plni vétsi rozsah
sluzebnich ukolti nez ostatni vojaci, mize zaméstnavatel poskytovat osobni ptiplatek az

do vy3e 50% platového tarifu.?!

Dale existuji riizné narokoveé piispévky pro vojaky z povolani, jako jsou napft. prispévek
na bydleni, ptispévek na ptestéhovani, ptispévek na dovolenou aj. Pfi¢emz piispévek na
bydleni je pro vojaky z povolani konstantni nedanénou slozkou platu, kterd udrzuje

finanéni atraktivitu této profese.

20 Nafizeni vlady €. 565/2006 Sb. o platovych pomérech vojakt z povolani § 11

2 Nafizeni vlady €. 143/1992 o platu a odméné za pracovni pohotovost v rozpoctovych a v nékterych dalsich organizaci a organech
a Naftizeni vlady ¢. 565/2006 Sb. o platovych pomérech vojaki z povolani § 8
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Souctem zakladni slozky a dodate¢nych odmén se ziska celkovy vydé€lek pracovnika.
Myslim, ze pohybliva slozka je pro pracovniky velmi motivujici. Nemaji nic jistého, a
tak je to nuti pracovat s nasazenim. Samostatnd zakladni slozka, tedy staly plat ma

funkci jistého zakladu, se kterym se ale zddny pracovnik nespokoji.

2.2.3 Nepenézni formy odmén — Fond kulturnich a socidlnich potieb

V soucasné dob¢ se vSak mezi odménovani nezahrnuji jen penézni odmény, ale lze mezi
n¢ zahrnout naptiklad i povySeni, pochvalu, povéfeni néjakym vyznamnym pracovnim
ukolem, pozvani na slavnostni obéd, povéfeni Skolenim novych pracovnikii nebo
vedenim lidi, vytvafeni ptiznivych podminek na pracovisti, obzvlast’ podminek, které
mohou zvysit hodnotu jména jako je ptidéleni vlastni kancelafe nebo vlastniho pocitace
Déle jsou to zaméstnanecké vyhody, které pracovnik dostava nezavisle na svém vykonu
a zavisi pouze na urovni jeho pracovniho postu a jsou vyplaceny za to, ze je pracovnik
zaméstnancem podniku. Zaméstnanecké vyhody lIze rozdé€lit do ¢ty zakladnich

skupin®:

1. vyhody socialni povahy - diichodové ptipojiSténi hrazené firmou, Zivotni pojisténi,

podnikové pujcky.

2. vyhody, které zkvalitiuji vyuziti volného ¢asu - dotované rekreace rodiny, listky na

kulturni nebo sportovni akce

3. vyhody, které maji vztah k praci - stravovani, podnikové vzdélavani, pracovni odév

4. vyhody spojené s postavenim v podniku - prestizni predméty, podnikové auto pro

osobni ucely.

Déle jde o stravenky, poukazy na dovolenou, sluzebni auto, sluzebni telefon, kupony do
supermarketu nebo dary k néjakému pracovnimu, ¢i Zivotnimu vyro¢i. Hlavnim
pfinosem téchto odmén je zajiSténi spokojenosti pracovnika/vojaka, tyto dary mu davaji
pocit sounalezitosti s podnikem a uZzite¢nosti.

Nékteré zaméstnanecké vyhody pracovnici pobiraji podle uvdzeni, nékteré vSak

povinné. Na nékteré si musi pfiplatit a jiné dostanou bezplatné. Stava se také, Ze o

nékteré zaméstnanecké vyhody pracovnici zajem vibec nemaji, ale povinné se jim

= KOUBEK, J.: Persondlni prdace v malych podnicich, Grada Publishing, 1996, Praha, s. 163
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strhava srazka ze mzdy na tyto nechténé vyhody. Castym jevem také je, Ze
pracovnici/vojaci nemaji dostate¢né informace o moznych zaméstnaneckych vyhodach
od svych vedoucich a pokud jsou vypsany pisemné, Casto byvaji pro pracovnika

nesrozumitelné.

Zameéstnanecké vyhody vétSinou vybird personalni oddéleni, ale pokud chce organizace,
aby zaméstnanecké vyhody byly maximaln¢ u¢inné v podob¢ motivace k zajisténi jejich
spokojenosti, méla by se jejich forma konzultovat se samotnymi pracovniky. Ti totiz
Casto mivaji odliSny nazor a védi lépe, o které¢ zaméstnanecké vyhody skute¢né stoji, a
které by klidn¢ postradali. Rovnéz je tfeba vzit v uvahu rizné potfeby rtznych
pracovnikii. Pozadavky na zaméstnanecké vyhody se budou liSit v€kem, pohlavim,
rodinnym stavem nebo zdjmy. Jina pfani bude mit naptiklad ctyficetilety pracovnik s

manzelkou a dvéma détmi a jina svobodny dvacetilety pracovnik.23
Fond kulturnich a socialnich potieb

Fond kulturnich a socidlnich potfeb (dale jen fond) organiza¢ni slozky statu —

Ministerstva obrany je urcen:

a) vojakiim ve sluzebnim poméru, ktefi vykonavaji sluzbu v organizacni slozce statu —
Ministerstvu obrany (dale jen Ministerstvo obrany), a zaméstnancim v pracovnim

poméru kK Ministerstvu obrany (dale jen zaméstnanci);

b) dtichodctm, ktefi pii prvnim odchodu do starobniho nebo plného invalidniho
diachodu pracovali nebo vykonavali sluzbu vojéka z povolani (vojaka v dalsi sluzb¢) u
Ministerstva obrany, skoncil-1i jejich pracovni nebo sluzebni pomér u Ministerstva

obrany v dobé, kdy spliiovali podminky naroku na dtichod (dale jen dichodci);

)

¢) manZelim (druhiim) a nezaopatfenym détem? zaméstnanc a manzelim (druhfim)

dichodci (déle jen rodinni ptislusnici);
Zakladnim poslanim fondu je zabezpeCovat kulturni a socialni potieby
zaméstnancl, byvalych zaméstnancli — diichodcii a jejich rodinnych ptislusnikl. Pti

sestavovani rozpoctu dil¢iho fondu a pravidel pro Cerpani tohoto fondu se musi Cast

23 ANDRASKO, Jan. Motivovini a odméiiovéni pracovnikii ve vybrané organizaci [online]. Pardubice, 2009. 88 s. Diplomova

prace. Univerzita Pardubice - Fakulta ekonomicko - spravni. Dostupné z WWW:
<http://dspace.upce.cz/bitstream/10195/33738/1/AndraskoJ_Motivovani_a_odmenovani_pracovniku_ZB_2009.pdf>.
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plnéni vazat na konkrétni socialni poméry jednotlivych zaméstnanct (dichodct) a dalsi

¢ast na financovani kulturnich a dalSich plnéni.
a) Pujcky
Pijcku na potizeni domu nebo bytu do vlastnictvi nebo spoluvlastnictvi pro vlastni

trvalé bydleni zaméstnance a ptjcku na slozeni ¢lenského podilu na druzstevni byt pro

vlastni trvalé bydleni zaméstnance Ize poskytnout do vyse 100 000 K¢.
b) Dary

Z prostfedka dil¢iho fondu finanéniho odboru se zaméstnanciim pfti jejich pracovnich
a zivotnich vyrocich a pii jejich prvnim odchodu do starobniho nebo plného invalidniho

dachodu poskytuji vécné nebo penézité dary.

c) Prispévky na provoz zafizeni, ktera slouzi ke kulturnimu a socialnimu rozvoji

zameéstnancu

Z prosttedkt dil¢itho fondu utvaru lze piispivat na naklady na provoz kulturnich,
sportovnich, télovychovnych a rehabilita¢nich zafizeni a zatizeni pro zdjmovou ¢innost
zaméstnancu za predpokladu, Ze zatizeni byla pofizena z tohoto fondu a ze slouzi ke
kulturnimu a socidlnimu rozvoji zaméstnanct a jejich rodinnych ptislusniki, kteti se

podileji na plnéni z fondu.
d) Kultura, télovychova a sport

Za kulturni akce se povazuji zejména vanocni besidky, setkani s diichodci, akce pii
prilezitostech vyznamnych vyroc¢i nebo obdobnych slavnostnich ptilezitostech nebo
plesy pro zaméstnance (dichodce) a jejich rodinné piislusniky. Za sportovni akce se
povazuji zejména ruzné sportovni soutéze a turnaje pro zaméstnance (diichodce) a jejich
rodinné ptislusniky.
e) Nakup vstupenek

Z dil¢iho fondu ttvaru a z diléiho fondu tizemni vojenské spravy (dale jen UVS) lze
ptispivat zaméstnanciim a diichodctiim a jejich rodinnym piisluSnikiim na vSechny druhy
vstupenek na kulturni, t€lovychovné a sportovni akce v€etné dopravy na tyto akce za
predpokladu, ze celkové naklady spojené s ndkupem vstupenek a s dopravou se uhradi

z dilétho fondu ttvaru (UVS). Udetni doklad o zaplaceni vstupenek (permanentek) a
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dopravy se musi vystavit na ptislusny atvar (UVS). Zaméstnanctim (dtichodctim) se pak
vstupenka (doprava) poskytne za cenu snizenou o ptispévek z dil¢iho fondu tohoto

Gtvaru (UVS).*
f) Rekreace

Z dil¢iho fondu utvaru a UVS lze zaméstnanctim, diichodctim a jejich rodinnym
ptislusniktim pfispivat na rekreace, kterymi se rozuméji rekreacni pobyty, rehabilitace a
zajezdy v tuzemsku i v zahraniCi. Pfispivat lze na rekreace, které byly zakoupeny od
jinych subjektd (organizacnich slozek statu, pravnickych nebo fyzickych osob). Je-li
soucasti rekrea¢niho pobytu i rehabilitace, 1ze pfispivat i na tyto naklady. Stejné tak lze

piispivat na komer¢ni lazeniskou péci, nejedna-li se o ptispévkovou lazeniskou péci.
g) Vyménné akce

Z dil¢iho fondu utvaru lze hradit pobytové ndklady zaméstnanct jinych zaméstnavatel.
Pobytové naklady dichodct (byvalych zaméstnancli) zahrani¢nich zaméstnavatela lze
hradit z dil¢iho fondu odboru pro veterany a pobytové naklady dichodcti tuzemskych

zaméstnavateltl z dil¢iho fondu UVS.

h) Ptispévky na zavodni stravovani

Zaméstnanci se poskytuje jednotny ptispévek na jedno hlavni jidlo béhem stanovené
smény (sluzby), odpracoval-li v této sméné (sluzb&) nejméné tii hodiny. Odpracoval-li
ve stanovené smeéné (sluzb€) 10 hodin a vice, poskytuje se mu jesté jeden jednotny

prispévek na jedno hlavni jidlo.
i) Jednorazova socialni vypomoc

Z dil¢iho fondu utvaru lze poskytnout zaméstnanci nebo jeho nejbliz§imu pozuistalému

. r w7 v o / sl s ’ v v 25
rodinnému ptislusnikovi jednordzovou socialni vypomoc do vyse 15 000 K¢.

Je ziejmé, Ze zaméstnaneckych vyhod v Armadé Ceské republiky je cela fada.
Nicméné chybi informovanost fadovych vojaki o mnoZzstvi téchto benefitl, které tato
organizace nabizi. Dal§im problémem je sladéni preferenci vojaki o sluzby a vyhody,
které se vyuZzivaji a eliminaci téch benefitl, které jsou nepotiebné a nevyuzité. K tomu

nam slouZzi komise fondu kulturnich a socialnich potteb, které se zfizuji na jednotlivych

2 Rozkaz ministra obrany z roku 2003 k realizaci vyhlasky ¢.114/2003 Sb.
» Rozkaz ministra obrany z roku 2003 k realizaci vyhlasky ¢.114/2003 Sb.
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vojenskych utvarech. V téchto komisich jsou zpravidla velitelé/manazefi, ktefi
rozhoduji o preferencich svych podfizenych, coz se nemusi shodovat s redlnymi
preferencemi a pottebami vojakt. Praveé kvili témto odliSnostem v preferencich by méla

organizace nabizet volitelny systém zaméstnaneckych vyhod tzv. kafetéria systém.

Kazdy pracovnik si sdm zvoli urcity soubor zaméstnaneckych vyhod, ktery jemu
samotnému nejvice vyhovuje a v ptipadé, ze se po n¢jakém Case jeho preference zméni,
bez problému si navoli jiny soubor zaméstnaneckych vyhod. AvSak malokdy je tu
moznost navolit si jednotlivé zaméstnanecké vyhody konkrétng. Zpravidla je
pracovnikiim nabidnut urcity soubor zaméstnaneckych vyhod, ktery je pro né jiz
sestaven, a pracovnici si z jednotlivych souborti vyberou ten, ktery jim nejvice
vyhovuje. Mezi hlavni vyhody volitelného systému zaméstnaneckych vyhod patfi

tyto: %

1. Zaméstnanecké vyhody ptedstavuji stile vyznamné€j$i nakladovou polozku a

volitelny systém je usporngjsi a poskytuje veétsi moznost kontroly naklada.

2. Potieba nékterych tradi¢nich vyhod se snizila a da se na nich tedy uSetfit a naopak
potieba jinych, méné tradi¢nich vyhod, vzrostla a organizace tedy mtize své ndklady na
zaméstnanecké vyhody vynakladat efektivnéji a jest€ to ma pro zaméstnance znacny
motivacni naboj.

3. Diky tomu, ze je po pracovnikovi pozadovano, aby si vytvofil sam sviij soubor
zaméstnaneckych vyhod, tak se zvySuje vSeobecnd informovanost pracovnika o

zaméstnaneckych vyhodach.

4. Pokud soubor zaméstnaneckych vyhod nabizenych organizaci neodpovida potiebam
pracovnikii, ztraci konkurencni vyhodu v podobé ziskdvani novych pracovniki a
zaroven se komplikuje 1 stabilizace stavajicich pracovnikii. Podnik tam zcela zbyte¢né
vynaklada své prostfedky na tyto vydaje. Pokud naopak podnik nabizi moznost vybéru,
hraje i to roli pfi volbé budouciho zaméstnani a podnik je pro potencidlni pracovniky

ptitazlivejsi.

2 ANDRASKO, Jan. Motivovéni a odméiiovini pracovnikii ve vybrané organizaci [online]. Pardubice, 2009. 88 s. Diplomova
prace. Univerzita Pardubice - Fakulta ekonomicko - spravni. Dostupné z WWW:
<http://dspace.upce.cz/bitstream/10195/33738/1/AndraskoJ_Motivovani_a_odmenovani_pracovniku_ZB_2009.pdf>.
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5. Pracovnici si volitelného systému vice vazi, maji véts$i pocit rovnopravnosti nez pii

tradi¢nim systému zaméstnaneckych vyhod.

Mezi nevyhody tohoto volitelného systému zaméstnaneckych vyhod patii
naro¢néjsi administrativa a eventuelni Spatny vybé&r pracovnika. Je mozné, Ze se Spatné
rozhodne a zména vét$inou neni mozna ihned, ale az po ur¢itém ¢asovém intervalu a tak
se to mize odrazit v pracovnikové spokojenosti na pracovisti. Nicméné tento systém je
lepsi a spravedlivéjsi, nez stavajici, kdy lidé nejevi zajem o nové trendy v oblasti

zaméstnaneckych vyhod.

2.2.4 Ekonomické faktory ovliviiujici uroveri mezd a platii

Pojem mzda a plat je tfeba rozliSovat. Mzdy jsou pfevazné v podob¢ tydenni
platby a mohou byt zaloZzeny na hodinové sazbé, aby zde byla moZnost snizit mzdu za
pozdni pifichod nebo absenci v praci. Mzdu casto dostdvaji zaméstnanci
V podnikatelském sektoru a to Casto v hotovosti a nedostavaji ptili§ zaméstnanecké
vyhody. Takto vyplacejici podniky ocekavaji od svych zaméstnanc kratkodobé
mysSleni a 1 stimuly pro tyto zaméstnance jsou vétSinou rychlé a presné. U pracovnikli
pracujicich za mzdu je mensi ochrana nez u téch, ktetfi dostavaji plat. Diraz je kladen na
kratkodoby vztah zaméstnancl s organizaci a sami zaméstnanci o¢ekavaji kratkodobou
praci s urcitou mirou nejistoty. Na rozdil od toho platy jsou vyplaceny mési¢né a
zaméstnanci je dostdvaji pfimo na bankovni ucet a také maji vice zaméstnaneckych
vyhod. Takto placeni zaméstnanci byvaji na vysSich pozicich, ocekavaji zdlouhavy

kariérni postup a stalou pracovni jistotu. Jsou vétSinou zamestnani ve veiejném sektoru.
Platovy systém pro zaméstnance statu, vefejné spravy a sluZeb je &tyislozkovy:?’

a) Zakladni sloZzkou platu je platovy tarif, ktery je zaméstnancim piiznavan na zakladé
vykonavaného druhu préace, splnéni predepsanych kvalifika¢nich ptredpokladi a délky

zapocitatelné praxe.
b) Osobni ptiplatek, ktery slouzi k individudlnimu ocenéni schopnosti a vykonnosti
zameéstnance.

c) Dalsi ptiplatky k platu (pf. ptiplatek za vedeni) ocenuji specifické podminky prace.

77 Foot, M., Hook, C.: Personalistika, CP Books a. s., Brno, 2001, strana 260
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d) Odmény pak oceniuji splnéni mimofadnych nebo zvlast vyznamnych pracovnich

ukolli, pracovni zasluhy pti dovrseni 50 let véku a jiné.

V podnikatelském sektoru se uplatiuje smluvni mzda. Vys$i mzdy lze urcit

dvéma zékladnimi faktory:?®
a) sjednat si ji, a tedy podrobit souhlasu obou ucastnikli pracovniho poméru,

b) ponechat ji na uvdzeni zaméstnavatele, ktery ji stanovi jednostranné, a to tak aby
odpovidala pozadavkim stanovenym pfisluSnymi pracovnépravnimi a mzdovymi
pfedpisy, pficemZ zaméstnavatel musi dodrZzet zejména minimdlni standardy

odménovani, jako jsou minimalni mzdové tarify.

Vysi mzdy pracovnika ovliviiuje nékolik faktorti jako tfeba vyjednavani s odbory,
ptinos daného pracovnika pro podnik a také ekonomické faktory jako situace na trhu
prace. Nabidka a poptavka urcuje Groven mezd na trhu prace. Pokud nabidka
pracovnich sil je vétsi nez poptavka po nich, troven mzdy se snizuje. Pokud ptrevlada
poptavka, mzdy stoupaji. Ve spousté firem se vyplaci vétsi mzdy, nez je trzni sazba.
Jejich filosofie spoc¢iva v tom, Ze zvySeni Grovné mezd by mélo zarulit zvyseni
produktivity a motivovat pracovniky k lep§im vykontim. Tento styl se nazyva ekonomie

vysokych mezd.

Kazdy pracovnik ma néjakou svou hodnotu na trhu préace. Investovani do svych
pracovnikil zvySuje hodnotu firmy. Hodnota pracovnikli stoupa diky ziskanym novym
zkuSenostem, schopnostem a dovednostem. Ty Ize dosahnout praxi, Skolenim nebo
vzdélavanim. Tyto schopnosti nebo dovednosti by mély byt zohlednény 1 na vysi mzdy,

protoze trzni hodnota téchto pracovnikl je vyssi nez trzni sazba za jejich druh prace. A

pokud nejsou adekvatné odménéni, budou se poohlizet jinde.
Shrnuti

Kapitola odménovani byla zaméfena na analyzu a popis soucasného stavu ve statni sfére
se specifikaci na armadni prostiedi. Byly zaznamenany vSechny formy odmén
pouzivané v Armadé Ceské republiky, také rozdé€leny a vysvétleny jednotlivé slozky

rowr

platu. Druhé ¢ast oddilu odménovani byla vénovana nepenéZnim formam odmeén (Fond

28 ANDRASKO, Jan. Motivovéni a odméiiovdni pracovnikii ve vybrané organizaci [online]. Pardubice, 2009. 88 s. Diplomova
prace. Univerzita Pardubice - Fakulta ekonomicko - spravni. Dostupné z WWW:
<http://dspace.upce.cz/bitstream/10195/33738/1/AndraskoJ_Motivovani_a_odmenovani_pracovniku_ZB_2009.pdf>.
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kulturnich a socialnich potteb), kde byly popsany moznosti odmén a problematika
Snimi spojena. V zavéru byl popsdn navrh feSeni problémd a nedostatkl pii
nepenéznim odménovani, prostrednictvim urceni preferen¢niho kose pracovniki, ktery

jim vyhovuje.
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3 CHARAKTERISTIKA VYBRANE ORGANIZACE

Pro vyzkum byla vybrana niZze uvedena organizace, ve které osobné pracuji, a
tudiz je mi nejblizsi a divérné znama, co se tyce pracovnich procesti, managementu a
jinych dil¢ich oblasti, kterych se mij vyzkum dotyka. V této kapitole bude popsana

organizace z pohledu historického az po soucasnost.
3.1 Profil vybrané organizace

Jako vybrana organizace pro pfedmét zkoumani byla vetfejnosti znama Armada
Ceské republiky. Samoziejmé se jedna o &ast ozbrojenych sil. V této kapitole struéné
popisuji od historie az po soucasnost zkoumany objekt v Sir§Sim pojeti. Zabyvam se
obecnou charakteristikou organizace, problémovymi oblastmi hodnoceni a odménovani

a zavérem poskytnu navrhy na zlepSeni jednotlivych procesti v danych oblastech.

Obecna charakteristika:

Armada Ceské republiky tvoii hlavni ¢ast ozbrojenych sil Ceské republiky, do
kterych se dale fadi Vojenska kancelat prezidenta republiky a Hradni straz. Ceska
republika je od roku 1999 ¢lenem organizace NATO a tato skutecnost siln¢ ovliviiuje
tikoly Armady Ceské republiky. Hlavnim tkolem ozbrojenych sil Ceské republiky je

zabezpecovani obrany tzemi Ceské republiky s vyuzitim moznosti kolektivni obrany

Vrchni velitel ozbrojenych sil Viaclav Klaus
Ministr obrany Alexandr VVondra
Nacelnik Generalniho Stabu Vlastimil Picek
Stav
Veék odvodu: 18 let
K dispozici pro sluzbu 2 414 728, vék 15-49 (do 2005)
Vhodnych pro sluzbu 1996 631, veék 15-49 (do 2005)
Roéni pocet branct 66 583 (do 2005)
Aktivnich vojaki 22 261 vojenskych a 8 303 civilnich zaméstnanct (2010)
Vydaje
Rozpocet 1,184 miliard CZK (2010)
Podil na HDP (%) 1,32 % (2010)
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Historie

Piedchtidcem Armady Ceské republiky byla pied rokem 1954 Ceskoslovenské
armada, Vv letech 1954-1990 Ceskoslovenska lidova armada (CSLA) a v letech 1990-
1993 opét Ceskoslovenska armada. Ceskoslovenska arméada se 1. ledna 1993 rozdélila
na dvé samostatné armady: Armadu Ceské republiky a Arméadu Slovenské republiky,
slovensky: Armdda Slovenské republiky (1993-2003, od roku 2003 Ozbrojené sily
Slovenské republiky, slovensky: Ozbrojené sily Slovenské republiky). Od 1. ledna 2005
je ACR pIné& profesionalni armadou. Podle soudasné pravni pravy mize byt brannd

povinnost vyzadovana pouze v ptipad¢ ohroZeni statu ¢i za valeCného stavu.

Struktura
Zakladni organiza¢ni struktura Armady Ceské republiky:

« Generalni §tab Armady CR (Praha);

e Spolecné sily - bojové jednotky a mobilni podplrné jednotky (velitelstvi v
Olomouci);

e Sily podpory a vycviku - stacionarni jednotky a zatizeni armady (velitelstvi ve
Staré Boleslavi);

e Negkteré jednotky jsou pfimo podiizené ministerstvu obrany. Nékteré z téchto
jednotek patii k nejlépe vycvitenym a vybavenym v ramci Armady CR. Souéasti

Vojenského zpravodajstvi je napt. 601. skupina specialnich sil.

Pozemni sily ACR
e 4. brigada rychlého nasazeni (Zatec)
o 41. mechanizovany prapor (Zatec)
o 42. mechanizovany prapor (Téabor)
o 43. vysadkovy mechanizovany prapor (Chrudim)
o 44. lehky motorizovany prapor (Jindfichiiv Hradec)
e 7. mechanizovana brigada (Hranice)
o 71. mechanizovany prapor (Hranice)
o 72. mechanizovany prapor (Ptfaslavice)

o 73. tankovy prapor (Praslavice)
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o

74. lehky motorizovany prapor (Bucovice)

13. délosttelecka brigada (Jince)

o

o

131. délostielecky oddil (Jince)
132. délostielecky oddil (Jince)

102. prizkumny prapor (Prostéjov)

Vzdusné sily ACR
21. zékladna taktického letectva (Caslav)

22. zékladna letectva (Namést’ nad Oslavou)

23. zékladna vrtulnikového letectva (Pterov)

24. zakladna dopravniho letectva (Praha - Kbely)

25. protiletadlova raketova brigada (Strakonice)

26. brigada veleni, fizeni a prizkumu (Stara Boleslav)

Spréva letisté Pardubice

Podpiirny komplet spole¢nych sil ACR

31. brigada radia¢ni, chemické, biologické ochrany (Liberec)

o

o

o

311. prapor radia¢ni, chemické, biologické ochrany (Liberec)
312. prapor radia¢ni, chemické, biologické ochrany (Liberec)

314. centrum vystrahy zbrani hromadného ni¢eni (Hostivice - Bive)

15. Zenijni brigada (Bechyn¢)

o

o

o

o

o

151. Zenijni prapor (Bechyn¢)

152. Zenijni prapor (Rakovnik)
samostatna zachranna rota Rakovnik
153. Zenijni prapor (Olomouc)

samostatna zachranna rota Olomouc

14. brigada logistické podpory (Pardubice)

o

o

141. zasobovaci prapor (Pardubice)

142. prapor oprav (Klatovy)

53. brigada pasivnich systémi a elektronického boje (Opava)

o

o

531. prapor pasivnich systému (Tabor)
532. prapor elektronického boje (Opava)
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e 101. spojovaci prapor (Lipnik nad Bec¢vou)
e 103. sttedisko CIMIC/PSYOPS (Lipnik nad Be¢vou)

e 104. zabezpecovaci prapor (Olomouc)

Ve svém vyzkumu se budu orientovat piredev§im na oblast pozemnich sil, jelikoz k ni
prislusim a také z divodu vétsi podobnosti u platovych nélezitosti v oblasti hodnoceni a
odménovani vojakti z povolani (u vzdusnych sil dochdzi ke znaénému rozliSeni ve

zvlastnich ptiplatcich za vykon sluzby).

Jednotlivi kolegové, ktefi zastavaji funkci velitelii jednotek, slouzici u pozemnich sil
v ACR byli osloveni (vyse zvyraznéné prapory tu¢né) a zafazeni do vyzkumu. Obdrzeli
dotaznik, ktery byl pfedan jejich podiizenym. Dotazniky jsou vyhodnoceny a vysledky

zpracovany v oddile ¢tyfi dotaznikové Setieni a jeho vysledky.

Cinnost organizace

Vojenska strategie Ceské republiky stanovuje zakladni tikoly Armady CR (ACR) které

sméfuji k realizaci vySe uvedenych funkei pfi:
« obrané Ceské republiky proti vngj§imu napadent,
e podilu na obran¢ Aliance,
e podilu na mirovych operacich a zaichrannych a humanitarnich akcich a
e podilu na eliminaci nevojenskych ohrozeni.

Vzhledem Kktomu, Ze paralelné stimto dokumentem spatfila svétlo svéta Nova

strategicka koncepce NATO, dovoluji si navrhnout doplnéni jesté patého ukolu:
e podilet se na operacich NATO nad ramec ¢lanku 5 Severoatlantické smlouvy.

Detailni popis &innosti organizace se lisi podle jednotlivych oblasti ACR. Vojenska
strategie nahlizi na tikoly ACR ze strategického hlediska a pouze vymezuje globalni
tikoly, které jsou propojeny s bezpecnostni strategii Ceské republiky. V soucasné dobé
patfi ke stéZzejnim tkolim Armady Ceské republiky i participace v jednotlivych

zahrani¢nich operacich pod alian¢nim vedenim NATO
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Problematika hodnoceni a odménovani vojadku z povolani — vyzvy

Analyza predmétu hodnoceni a odménovani vojakl z povolani potvrzuje mou
hypotézu, Ze tato oblast je nedotazena do konce. Systém hodnoceni a odménovani sice
existuje, dokonce byl vroce 2008 modifikovan a zjednodusen, nicméné stale v této
oblasti chybi metodicka pomticka podle, které by méli byt vojaci hodnoceni. Bez téchto
metodickych pokynii k vypliovani sluzebnich hodnoceni, jsou vojaci odkazani na
subjektivni hodnoceni velitelem (hodnotitelem), coz je obvykle nejblizS§i nadiizeny
vojaka. V urcitych slozkach je hodnotitelem osoba, ktera dosdhla edukativni hranice -
vyucen s maturitou. Coz jenom potvrzuje uvedenou hypotézu, Ze bez metodické
pomiicky, jakym zpiisobem hodnotit vojaky, je pro tyto hodnotitele nadlidsky tkol,

korektné ohodnotit své podiizené. Timto se cely systém hodnoceni a odménovani stava

netransparentnim a pouhym plytvanim casu.

Diisledek problému je na prvni pohled jasny. Neadekvatni a subjektivni systém
hodnoceni manazera, ktefi na konci roku tdpou v paméti a zpracovavaji hodnoceni na
sveé podiizené, které je zaloZeno na osobnim vztahu mezi nadfizenym a podiizenym a na
emoc¢nim vlivu hodnotitele. Typickou ukazkou jsou hodnoceni, které smétuji, ke
sttedové stupnici hodnoceni tzn. vétSina vojaka je primérna nebo nadprimeérna, avsak
pouze administrativné. Také se projevuje vliv toho, ze nikomu nechce byt ubliZeno,
proto se nam dostava hodnoceni, kde 1 problémovi jedinci jsou praimérni. Tento systém
hodnoceni vyvolava nespokojenost s hodnocenim u opravdu nadpriimérnych jedinct a
jistotu pro jedince problémové, Ze jim toto hodnoceni zajisti alibi pro prodlouzeni

zavazku v ACR.

Druhym dtlezitym meznikem v tomto projektu je vypracovani ptilohy resp.
metodologické piirucky & tabulky®, ktera by doplnila sluzebni hodnoceni. Jedna se o
jednoduchy dokument, ktery by rozdélil a vyznacil oblasti, za které jsou a méli by byt
vojéci z povolani hodnoceni a nasledné odménovani. Pro velitelé/manazery se jedna o
pomocnou pifrucku na zékladé, které mohou argumentovat a jednodusSe obhdjit
vypracovani sluzebniho hodnoceni na své podiizené. Vojaci budou mit jasny,

jednoduchy a prikazny systém, podle kterého budou hodnoceni a odmétiovani.*

2 Metodologicka prirucka uvedena v prilohdach
30 Radim HOLUSA, Metodologickd priprava k diplomové praci. 2011, VUT.

-54-



Dal$im pomocnym dokumentem pii vypracovani sluzebnich hodnoceni by mohl
byt pldn osobniho rozvoje vojika z povoldni®*. Jedna se o jednoduchy dlouhodoby (2-4
roky) zdmér, kam chceme sméfovat Gsili vlozené do vojaka. Tento dokument stanovuje,
jaké kroky by mél vojak podniknout v zajmu svého rozvoje, aby rozsitil své znalosti a
dovednosti, zvysil urovenn svych schopnosti a Vv konkrétnich oblastech zlepsil sviij
pracovni vykon. Jedna se vlastné o fazi rozvijeni ptredpokladli pro zlepSovani
pracovniho vykonu. Pokud tento plan vojak dodrzuje a lepsi se, nasleduje jeho posun na
vyS$i pozici, a zaroven hodnostni rist souvisejici s lep§im platovym ohodnocenim.
Pokud tento plan vojak nedodrzuje nebo sabotuje je to aspekt k ukonceni pracovniho
poméru vojaka z povolani tudiz neprodlouzeni zavazku.

Posledni problematickou oblasti, kterd nepfimo souvisi s oblasti hodnoceni a
odménovani vojaki je absence kvalitniho motiva¢niho programu. Absence motiva¢niho
programu zpusobuje nedostateCnou pracovni vykonnost a notné rezervy u vojakl
Z povolani. Chybi pouziti spravnych motiva¢nich prvkll a to jak hmotnych, tak i
nehmotnych forem. Velitelé neuplatiiuji motivacni Cinitele, kterymi by mohly
nadchnout své pracovniky k pozitivnimu a nadprimérnému vykonu (lep$i pracovni
pozice, delegovani ukold, podileni se na feSeni vyskytlych udalosti, udéleni kratké
dovolené, uCast v zahrani¢ni operaci aj.).

Motivacni program by mél byt dimyslné promysleny beneficni systém
pokryvajici potteby vSech pracovnikli/vojakt, tak aby byl funkcni, piisobil pozitivné a
dlouhodobé na danou skupinu zaméstnancii. AvSak skuteCnost je takova, Ze
manazeti/velitelé¢ si vytvareji motivaéni program sami na svych jednotkach. Nicméné
pokud velitelé nemaji obecny vzor, jakym zplisobem mohou aplikovat své motivacni
nastroje na své podiizené, vyuzivaji je minimalné anebo viibec. Velitelé/manazeti Casto
nemaji ani predstavu, jakymi pravomocemi a moZznostmi disponuji. Vytvofeni
motivacniho programu, ktery je ptfizpisoben dané jednotce a odrazi jeji cile, kterych ma
byt dosaZzeno ve vycvikovém roce. Motivacni program si mize vytvotit kazdy velitel
bud’ sam, nebo bude vypracovan centralni motivacni program, ktery bude alternativné
upraven dle specializace vojenské jednotky (prizkum, Zenisti, mechanizované vojsko,

vzdusné sily aj.).

3
! Pldn osobniho rozvoje vojdka z povolani uveden v Prilohdch
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V tomto oddile byly formulovany zékladni nedostatky a problémy systému
hodnoceni a odménovani, a ziroven poskytnout moznosti jakym zptusobem lze
eliminovat jednotlivé problémy a realizovat jejich napravu, tak aby systém hodnoceni a
odménovani byl vé€rohodnym, prikaznym, spravedlivym a motivaénim dokumentem

Armady Ceské republiky.

-56-



4 VYZKUMNA CAST

Jako cilova skupina vyzkumu byli vybrani fadovi vojaci, protoze je mi tato
pracovni uroven blizka, spousta mych kolegl, podiizenych a spolupracovnikl pracuje
na této pozici a v minulosti jsem zacinal na obdobné pozici, i kdyz velice kratkou dobu,
na nahradni vojenské sluzb¢. Jako reprezentativni vzorek bylo vybrano sto vojaku z péti
vojenskych tutvart s riznym zaméfenim (prizkum, Zenisti, vSevojskovy, Explosive
Ordnance Disposal aj.) u pozemnich sil. Jelikoz organizace je pomérné rozsahla,
rozhodnul jsem se pro rozmanitéjs$i skupinu respondentt, jelikoz kazdého se dotyka

systém hodnoceni a odménovani v praxi jinak.
4.1 Cil vyzkumné ¢asti diplomové prace

Cilem Setieni je analyzovat systém hodnoceni a odméiovani v Armadé Ceské
republiky, a zarovenl porovnat vysledky realného systému s ptipravovanou koncepci
syst¢tmu hodnoceni a odménovani. K analyze systému hodnoceni a odménovani
v Armadé Ceské republiky bylo pouzito dotaznikové Setfeni a polostrukturované
elektronické rozhovorové otazky s managementem jednotlivych vojenskych utvari, kde

jsou jednotlivi vojaci dislokovani.

Na zaklad¢ vysledkit vyzkumu bude navrzen aplikovatelny zptisob, jak systém

hodnoceni a odménovani v Armadé Ceské republiky zlepsit.
4.2 Dil¢i cile diplomové prace

Popis a obecnd charakteristika problémovvych oblasti

Pokud budeme analyzovat problémové oblasti Armady CR, miizeme si vybirat z
pomérné rozmanitého spektra. Externi pohled médii a experti zabyvajicich se
armadnimi problémy nabizi rizné kauzy pfi realizaci vetejnych zakéazek, projevy
rasismu a extremismu v armad¢ anebo prosettovani kauzy z §ifeni détské pornografie na
Ministerstvu obrany. Jak jiz jsem uvedl, jedna se o marginalni problémy, které jsou
oviem velmi medializovany a vrhaji tak jednostranné svétlo na situaci v ACR. Je viak
dilezit¢é mit na mysli, Ze jsou to problémy lokalizované u jednotlivcli nebo uzké

skupiny lidi (vojaki). Jednim z hlavnich problémi Armady Ceské republiky ze
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strategického uhlu pohledu, je netplny a disfunkéni systém hodnoceni a odménovani
vojakl z povolani.

Hlavnim ukolem praktické ¢asti diplomové prace je progresivni zména systému
hodnoceni a odménovani v Armadé Ceské republiky, ktery by mél byt doplnén o
motivacni plan (je uveden v prilohdch) a bodovy systém hodnoceni vojakl z povolani,

ktery by mél byt ptilohou ke sluzebnimu hodnoceni.

Pii feSeni vvzkumného tkolu byly formulovany nésledujici dil¢i cile, které reflektuji

zakladni majoritni nedostatky a problémové oblasti:*

1) Vytvorit systém sluZebniho hodnoceni, ktery je v soucasné dobé
zaloZeny pouze na jednom periodicky opakovaném sluZebnim
hodnoceni.

2) Vytvorit systém odménovani véetné metodické pomiicky, ktera stanovi
jednotlivé oblasti, za které jsou vojaci hodnoceni a ziroven odménovani.

3) Vytvorit motivaéni program pro vojaky z povolani u jednotlivych
utvari a na Ministerstvu obrany.

4) Navrhnout postupy a metody, jak vést a motivovat své podFizené na
jednotlivych atvarech.

5) Navrhnout postupy, jak je mozno vyiesit modifikaci systému hodnoceni

a odméiiovani pro celou Armadu Ceské republiky.
4.3 Pouzité metody a popis sbéru dat

1. Aplikace dotazniku

Dotaznik se skladal z patnacti uzavienych a polootevienych otazek, ktery je
Kk nahlédnuti v ptilohach. Dotazniky byly rozeslany na Sest vojenskych utvard, kde
probihal sbér dat. Sbér dat probehl bez problémt, z kazdého Utvaru byla sto procentni
navratnost dotaznikii. Mezi zdkladni pouzit¢é metody, které byly pouzity v této
diplomové praci, patii analyza stavli a procest dale vyzkum provadény pomoci
dotaznikového Seteni. Vyzkum byl zaméten na ziskani nazort respondenti, které mély

pfinést objektivni pohled na systém hodnoceni a odméfiovani v Armadé Ceské

2 Radim HOLUSA, Metodologickd priprava k diplomové praci. 2011, VUT.
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republiky, zaroven také nasmérovat feSitele spravnym smérem pii ur€ovani napravnych

opatieni v systému hodnoceni a odménovani.
2. Aplikace polostrukturovanych elektronickych rozhovorovych otazek

U této metody probéhl sbér dat bez vétSich nedostatkli. Zde byli vybrani ¢tyfi
respondenti z riiznych vojenskych tutvard, ktefi odpovidali na zadané otazky. Sbér dat
probihal elektronicky (vypInéné otazky byly zaslany na email feSitele). U této dalsi
metody, kterou jsem vyuzil, se jednalo o rozhovory s managementem firmy. Jednalo se
o patnact otazek, které byly ptfedlozeny manazerim jednotlivych utvard. Z téchto
odpovédi byly vyvozeny zavery a preneseny do feSitelovych zaveéra diplomové préce.
Rozhovorové otazky byly graficky i1 tabulkové zpracovany a zatfazeny do diplomové
prace. Rozhovorové otazky byly rozeslany na Ctyfi vojenské utvary se stoprocentni

navratnosti.

Dotazniky, které byly vojakiim rozdéany, tvoii stéZejni ¢ast mého zkoumani, ve
kterém bylo zjistovano fungovani systému hodnoceni a odménovani v dané organizaci
prostiednictvim otdzek v dotazniku. Dotaznik se sklada ze tii zdkladnich ¢asti. V prvni
Casti jsou otazky formulovany tak, aby upoutaly respondentovu pozornost a vtahly jej
do centra problému. Zde jsou pokladany jednoduché otazky zaméiené obecné na systém
hodnoceni v organizaci. Ve druhé ¢asti, ktera je pro vyzkum stéZejni, ptijdou na fadu uz
samotné otazky tykajici se sluzebniho hodnoceni a odméhovani v Armadé Ceské
republiky (dale jen ACR). Tfeti ¢ast dotazniku je vénovana problematice motivace
jednotlivych vojakd, a jejich nazoru na motivaéni program u ACR. V zavéreéné &asti
jsou zjistovany demografické udaje o vojacich, jako je dosazené vzdélani, vék nebo

doba, jakou je jiz vojak ve vykonu sluzby.

Dotaznik obsahuje celkem patnact otdzek, z toho Sest polootevienych otazek.
Pro zbytek otdzek byla volena jednoduchost, kdy budou vojici pouze zasSkrtavat
vybrané odpovédi nebo dopliiovat na stanovené ose ¢i tabulce, tak aby s jejich
vypliiovanim nebyly problémy a aby vojakim nezabraly ptfili§ mnoho casu. Byl
proveden ptredvyzkum u skupiny respondenti, kde bylo ovéfeno porozuméni
dotaznikovym otazkam, poté byly drobné formulaéni zmény zapracovany do finalni

verze dotazniku.
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4.4 Popis vzorku

V organizaci ACR je celkem cca 22 000 vojenskych profesionali. Hlavni ¢ast
vojaku je rozdélena do 3 oblasti na vzdusné, pozemni a specialni sily. Zbytek tvofi

vojaci pro podporu zabezpeceni vojsk.

Jako pfedmét zkoumani bylo vybrano sto vojakt, pouze od pozemnich sil
z diivodu stejného ¢i podobného systému odménovani a hodnoceni, z nékolika riznych
utvard, kterym byly dotazniky rozdany. Navratnost dotaznikli byla stoprocentni, vSichni
dotazovani vojaci tedy odevzdali bez problémi vyplnéné dotazniky. Nasleduje
zhodnoceni struktury dotazovanych vojakid podle nize uvedeného vzdélani, véku a

podle délky pracovniho poméru v organizaci.

POPIS VZORKU

a) dle véku
b) dle délky pracovniho poméru

c) dle dosazeného vzdélani

CHARAKTERISTIKA ZKOUMANEHO VZORKU DLE VEKU RESPONDENTU

Vékova struktura vojaki ve zkoumaném vzorku je viceméné vyrovnana ve vsech
polozkach do 55 let. Nejvyssi zastoupeni ma mladé generace ve véku do 25 let s 38 %,
nasledovana star$i generaci v rozmezi véku 45 — 55 let se 12 %. Zbylé dva desetileté
intervaly mezi tmito maji zastoupeni ve vékové struktuie po 25 % a organizace ACR

nezaméstnava zadného z vojakt ve véku nad 55 let.

Tabulka ¢. 1: Struktura dotazovanych vojaki podle véku
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do 25 let 38 0,38
26 — 35 let 25 0,25
36 — 45 let 25 0,25
45 — 55 let 12 0,12
nad 55 let 0 0
CELKEM 100 1,00

CHARAKTERISTIKA ZKOUMANEHO VZORKU  DLE VZDELANI
RESPONDENTU

Struktura vojaki podle dosazeného vzdélani je odpovidajici postu a funkci, kdy velka
vétSina vojaka je vyuCena nebo maji stfedni Skolu vojenského nebo vSeobecného
zaméfeni. Zadny z vojakil nema jenom zakladni vzdélani, 43 % vojakl je vyuceno a
33 % vojaka ziskalo maturitu. V daném vzorku je zaméstnano 24 % vojaka s

vysokoskolskym diplomem.

Tabulka €. 2: Struktura dotazovanych vojakii podle vzdélani

Zakladni 0 0,00
Vyucen 43 0,43
vyucen s maturitou 33 0,33
Vysokoskolské 24 0,24
CELKEM 100 1,00

-61-



CHARAKTERISTIKA DLE DELKY PRACOVNIHO POMERU RESPONDENTU

Struktura vojaka podle délky pracovniho poméru v daném vzorku je také celkem
vyrovnand. Nejvetsi zastoupeni ma skupina od jednoho do péti let. Tuto skupinu tvofi
tretina vSech dotazovanych vojakt. Zbytek je rozlozen do ostatnich skupin viceméné

rovnomérné od 10 — 15 let trvani zavazku.

Tabulka €. 3: Struktura dotazovanych vojaki podle délky pracovniho poméru

DELKA PRAC. POMERU | ABSOLUTNi CETNOST RELATIVNI CETNOST

do 1 roku 0 0,00
1-5let 40 0,40

6 — 10 let 31 0,31

1115 let 21 0,21

16 — 20 let 8 0,08

21 let a vice 0 0,00
CELKEM 100 1,00
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4.5 Vysledky vyzkumu

Tato kapitola je vénovana vyhodnoceni dotaznikovych otazek. Jak jiz byla
v minulé kapitole zhodnocena struktura vojakt podle vzdélani, véku a délky pracovniho
poméru v ACR, v této kapitole se budeme vénovat vyhodnoceni samotnych otézek.
Vyhodnoceni dotaznikii spocivalo ve zjisténi urovné jednotlivych respondenti.
Dotaznikové otazky, jejichz cilem bylo zjistit iroven znalosti a povédomi vojakl o
problémech tykajicich se systému hodnoceni a odménovani v ACR. Zaroven zjistit
upifimny a transparentni pohled vojakii na otdzku hodnoceni a odménovani v ramci
vybranych testovanych vzorki v ACR. V nasledujicich oddilech se vénuji vyhodnoceni
jednotlivych otdzek vojenskych profesionali/veliteli-manazert. Tyto rozhovorové
otazky byly vyhodnoceny béZznym zptsobem, nejdiive byla polozena otazka, ktera byla
nasledn¢ vyhodnocena a doplnéna o milj komentdi. V pocatku jsem se veénoval
vyhodnoceni rozhovorovych otazek veliteldl/manaZeri (z divodi mensSiho poctu
dotazovanych respondentli), pak nasledovalo vyhodnoceni zbylych sto dotazniki

vojenskych profesionali.

4.5.1 Vyhodnoceni semistrukturovanych elektronickych otazek pisemnou formou
Jjednotlivych velitelit

Otazka ¢. 1: Jevi se Vam prinosné koncepcni zpracovani sluzebniho hodnoceni? Myslite
si, ze je sluzebni hodnoceni dostacujici dokument pro kvalitni, pritkazné a spravedlivé

hodnoceni vojdkit behem vycvikového obdobi?
Odpovéd velitel A:

Caste¢né ano, ale slovo koncepce bych v tomto pfili$ ,,nezneuzival®. Svym zpracovanim

prilis prikazné a spravedlivé neni.
Odpovéd velitel B:

Sluzebni hodnoceni musi mit jistou formu. Sou€asné platna vSak neni dle mého nazoru
vhodna. Neni problém s hodnocenim dle jistych vlastnosti. Problém je s absenci
moznosti slovniho hodnoceni v zavéru formulare. Zasadni vSak je skutecnost, ze toto
hodnoceni neni brano na ztetel pii povySovani v hodnostech, povySovani ve funkcich,

vysilani do kurzh. Pfi téchto aktivitich musi byt konkuren¢ni vybér. Jinak je sluzebni

-63-



(13

hodnoceni jenom ,car“ papiru. Systém pak nemotivuje velitele a manazery

Kk objektivnimu hodnoceni. Je to pouze povinnost navic.

Odpovéd’ velitel C: Tak jak jsem se zminil v Gvodu, zalezi vice na odpovédnosti

hodnotitele nez formé hodnoceni

Odpovéd® velitel D: Forma sluzebniho hodnoceni je zpracovana tak, ze pokud
hodnotitel chce skuteéné¢ zhodnotit podiizeného, tak ho muze kvalitné zhodnotit.
Nezalezi na papiru a odstavcich, ale na tom jak se k provedeni hodnoceni postavi
hodnotitel. Kolik si najde ¢asu na provedeni hodnoceni a kolik si ptipravi podkladt do

hodnoceni v pribéhu urcitého ¢asového obdobi.

Komentar k rozhovorové otazce: Respondenti se shoduji na tom, ze sluzebni
hodnoceni neni v soucasné dobé zpracované jako prikazny a spravedlivy dokument.

Velitel B dokonce tvrdi, Ze je to pouze povinnost navic, pro manazery/velitele.

Otazka ¢. 2: Domnivate se, Ze je dostacujici hodnotit vojaky pisemné pouze jednou

rocne?
Odpovéd velitel A:

Dostacujici ano, ale vjiné formé. Piipadné bych doporucil podklady pro rocni

hodnocenti si zakladdat prabézné, nebo k tomu pouZit osobni plan.
Odpovéd velitel B:

Ne. Je vhodné, aby struéné pisemné hodnoceni bylo realizovano ¢tvrtletné — do 100

slov se zaméfenim na silné a slabé stranky a podil na pInéni tkola jednotky / slozky. 1 x

rocné provést vyhodnoceni komplexni.
Odpovéd’ velitel C:

V soucasném systému plném byrokratickych ukond si nemyslim, ze bychom zvladli

pisemné hodnotit kazdé¢ho vojaka castéji.
Odpovéd’ velitel D:

Nevim o tom, Ze by bylo natizeno provadét hodnoceni pouze jednou ro¢né. Nadiizeny
miliZze provadét hodnoceni podiizenych dle potieby, ale to by si musel najit ¢as piipravit

konkrétni podklady pro provedeni dal§iho hodnoceni.
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Komentar K rozhovorové otazce: Vsichni respondenti se shoduji na tom, Ze je vhodné
vyuzivat jinou formu pisemného hodnoceni napt. struéné pisemné hodnoceni —

ctvrtletné do 100 slov se zamétfenim na silné a slabé stranky.

Otazka ¢ 3: Myslite si, ze vojaci presné védi, za jaké oblasti jsou hodnoceni ve

sluzebnim hodnoceni?

Odpoveéd velitel A:

Rozhodné ne vzdy. Ostatné ne vzdy to védi sami nadfizeni.
Odpovéd velitel B:

Ano — jsou, pokud si jej nékdy piecetli. Pokud ne tak jsou hlupaci.
Odpovéd velitel C:

Pokud dodrzuji nastaveny systém hodnoceni, pak musi, jelikoz i oni sami provadéji tzv.

sebehodnoceni, které se porovnava a diskutuje S hodnocenim nadiizeného.
Odpovéd velitel D:

Vojaci jsou s hodnocenim seznamovani hodnotitelem. Hodnotitel by mél hodnocené

seznamit s konkrétnimi poznatky, které k tomuto hodnoceni vedly.

Komentar k rozhovorové otazce: Nazory jsou diferen¢ni, ale viceméné se respondenti
shoduji na tom, ze hodnoceni se dozvédi o oblastech, za které jsou hodnoceni, otazkou

vSak zlstava, zda hodnoceni presné védi a rozuméji, za které oblasti jsou hodnoceni.
Otazka ¢. 4: Pouziva se ve vasi organizaci vice hmotna nebo nehmotna motivace?
Odpovéd velitel A:

Pro vojaky na zékladnich funkcich spiSe nehmotnd, pro pracovniky Stabu 41.mpr

piredevsim hmotna.
Odpovéd velitel B:

Hmotna pfevazuje — je to pro manazery / velitele jednodussi. Nehmotna (formou kurzt
ke zvySeni vzdélavani, ...) nuti lidi myslet a to ,,manazefi“ neumi a chybi jim znalost

takovych pfedméti jako je ,,leadership* a ,,coaching".

Odpovéd’ velitel C:
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S ohledem na ptidé€leni finan¢nich zdroji jednozna¢né nehmotna.
Odpovéd velitel D:

Nelze posoudit, zda se vice pouziva hmotna nebo nehmotnd motivace, protoze hmotnou
motivaci jsou pro vojaka pouze penize, a ty miize velitel rozdélit na odmény pouze na
pokyn nadfizeného z nejvyssiho veleni. Vzdy se jednd o piesné stanovenou Castku a
né¢kdy je dokonce stanoveno povinné vyplaceni urcité ¢astky pro kazdého vojaka bez

ohledu, na jak plnil zadané ukoly v daném obdobi.

Komentar k rozhovorové otazce: Hlavnim nazorem je Ze hmotna motivace pfevazuje.
Nehmotnéd motivace, nuti lidi myslet a to ,,manazefi* neumi a chybi jim znalost

takovych predméti jako je ,,leadership* a ,,coaching", fiké& respondent ¢. 2.

motivacni faktor pro praci a proc? (priplatek za praci prescas, sobotu, nedeéli a svatky;
zamestnanecké vyhody,; postup na vyssi post ve firmé,; zvySeni mzdy, pochvala; néco
jiného napr. ucast v zahranicni misi aj.)

Odpovéd velitel A:

VétSina vojakt na roté rozhodné ucast v zahranicni operaci, berou to jako uznéni a
divéru.

Odpovéd velitel B:

Postup na vyssi post ve firmé¢; zvySeni mzdy; pochvala; néco jiného napt. ucast
V zahrani¢ni misi

Odpovéd’ velitel C:

To je velmi tézké posoudit a zalezi na mnoha okolnostech. Napft. jednotka, ktera rotuje

v misich pravideln¢ a casto, tak tato jednotka tuto Cinnost jako motivaci zcela jisté

vvvvvv

jednoznacné finanéni motivace. To nejdulezitéj$i vSak je, aby byl kazdy vojak
ohodnocen za svou praci a to bez ohledu jestli pozitivné ¢i negativné.

Odpovéd’ velitel D:
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Kazdy vojak mize mit jiny motivacni faktor pro praci. V soucasné dob¢ jsou pro vojaky
nejveétSim motivaénim faktorem penize. Penize se také prolinaji vSemi motivacnimi

faktory, kter¢ jste uvedl - zvySeni mzdy, €ast v zahrani¢ni misi, vyS$$i post.

Komentar k rozhovorové otazce: Ucast v zahrani¢ni operaci pifevazuje, nazorove se

respondenti shoduji, Ze 1 postup na vyssi funkci, zvySeni mzdy apod.

I3

Otazka ¢. 6: Myslite si, Ze v soucasné dobé pri ,financnim orezavani® v rezortu

Ministerstva obrany jsou vojdci spokojeni s vysi mzdy?
Odpoveéd velitel A:

Myslim si, Ze nikoliv. Pfedev§im neni ptili§ motivaéni snizovat vojakiim platy na strané

jedné a na stran¢ druhé¢ stale zadavat piedrazené zakazky.

Odpovéd velitel B:

9%

Pravdépodobné nejsou. Je vSak zdsadni Setfit a to napfic spolecnosti. Pokud to
neudélame ted’ tak projime budoucnost nasich déti a vnoucat. Mam déti a désim se toho,
co jim tady po nas zlstane. Seznam promarnénych Sanci a Spatnych krokid je

neuvétitelné dlouhy — bez legrace.
Odpovéd’ velitel C: PiinejlepSim jsou s tim smifeni.
Odpovéd velitel D: Nejsou.

Komentar K rozhovorové otazce: Nazorové se respondenti shoduji, Ze neni pfizniva
situace pro resort MO a ACR. Vojaci pravdépodobné nejsou spokojeni s vysi mzdy a

s kracenim platovych nalezitosti, které by meli nastat v prabéhu ptistiho roku 2012.

Otizka ¢ 7: Myslite si, Ze soucasna situace v ACR by mohla vést ke snizenému

pracovnimu vykonu nebo k nedostatecné pracovni motivaci u vojakii z povolani?
Odpovéd’ velitel A:

Myslim si, Ze nikoliv. Pfedev§im neni pfili§ motiva¢ni snizovat vojaklim platy na strané

jedné a na stran€ druhé stale zadavat predrazené zakazky.

Odpovéd velitel B:
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To si nemyslim. Plakat a flakat se neni na misté. Je to odpovédnost vSech velitelli a
manazertt v ACR, aby motivovali vojaky a piimély je diivéfovat v budoucnost. Armada
je organizace, kde disciplina a loajalita musi byt prvorada. Jinak mize kazdy odejit. At
si to kdokoliv zkusi v civilnim sektoru, tam je teprve ,jungle® v pracovnich
podminkéch. Clovék ve své podstaté je tvor liny a kratkozraky, ktery si lehce zvyké na

luxus a tézce zvyka na tvrdou praci.

Odpovéd’ velitel C: Tak o tom jsem piesvédCen, protoze existuje spousta funkci, u
kterych v dusledku uplynulych reorganiza¢nich zmén v prubéhu uplynulych let
dochazelo ke snizovéani pocti, ale zachovani funkénich povinnosti v ramci daného
celku. Do toho snizeni finan¢nich ptijmi a vysledek urcité nebude v roviné zvyseni

pracovniho nasazeni.
Odpovéd’ velitel D: Ano

Komentar Kk rozhovorové otazce: Respondenti se shoduji, ze motiva¢nim ¢initelem

muze byt cokoliv a je jenom na velitelich/manazerech, jak a ¢im ,,namotivuji*“ svoje

podtizené. V soucasné dobé se ACR dostava do faze nedostate¢né pracovni motivace.

Otazka ¢. 8: Myslite si, ze vojaci pocituji v soucasné dobé pracovni spokojenost?
Odpovéd velitel A: Céstednd ano.

Odpovéd velitel B: Pravdépodobné nejsou, protoze v Cechach budou lidi remcat i
kdyby se méli lépe nez kdekoliv jinde. Mnohem méné jsou vSak nespokojeni
s nekvalitnimi rozhodnutimi pii rozvoji ACR, s absenci konceptu rozvoje, ktera by nam

nalila Cistého vina o tom, ze ACR je nevhodné¢ organizovana a proto neni adekvatné

vybavena materialem, nema INA pro vycvik, protoze je nema kdo tvofit.

Odpovéd’ velitel C: V dnesni dob¢ pocituji spise nejistotu nez pracovni spokojenost.

Odpovéd’ velitel D: Je tézké celkoveé posoudit co je to pracovni spokojenost, protoze je
to hodné individuélni. Pro n€koho je pracovni spokojenost to, ze déla praci, kterd ho

bavi, pro jiného to, Ze to ma kousek do prace a Ze praci vilbec ma...

Komentai k rozhovorové otazce: VétSina respondentl se domniva, ze vojaci pocit'uji

v soucasné dob& casteGnou pracovni nespokojenost. Domniva se, Ze pracovni
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nespokojenost prameni s nekvalitnich manazerskych rozhodnuti, kterd mizeme vidét na
strategickém stupni, pfi rozhodovanich o koncepcnich ¢i nekoncepcnich nakupech a

vetejnych zakazkach.

Otazka ¢ 9: Myslite si, Ze pohybliva slozka mzdy podporuje pracovni usili vojakii v

ACR vice nez fixni slozka mzdy?

Odpoveéd velitel A:

Nelze jednoznaéné odpovédét. Co se tyce mé jednotky, doufdm v to.
Odpovéd velitel B:

Rozhodn¢é ANO.

Odpovéd velitel C:

Pokud se jednd o zvlastni ptiplatky, tak urc¢it€¢ ano. Osobni hodnoceni ma ale tak maly

finan¢ni rozmér, Ze svou roli nesehrava.
Odpovéd velitel D:

Pohyblivé slozka mzdy by méla vzdy podporovat pracovni Gsili. V ACR, ale asi nelze
hovofit o plnohodnotné pohyblivé slozce mzdy, protoze jsou zde nastaveny takové

finan¢ni mantinely, Ze se jiZ jedna spise o fixni slozku mzdy.

Komentar K rozhovorové otazce: Domnivam se, ze se lze piiklonit k tomu, Ze

pohybliva slozka mzdy markantnd podporuje pracovni tsili vojaki v ACR.

Otazka ¢. 10: Domnivate se, Ze vojdci povazuji motivacni proces ve Vasi firmé za

vyhovujici?

Odpovéd’ velitel A:

Rozhodné ne

Odpovéd velitel B:

Pravdépodobné ne, ale jen malokdo z nich vi co je jeho obsahem.
Odpovéd’ velitel C:

Nedomnivam se.
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Odpovéd velitel D:

Motivaéni proces u Gtvaru je odrazem motivaéniho procesu v ACR. Pokud jsou
zakladni motivaci pro vojaky penize a ty nejsou, tak zakladni motivace neexistuje. Dalsi
druhy motivaci jsou predmétem individudlniho pfistupu nadiizenych k vojakim,

protoze pro kazdého vojaka mize byt motivaci néco jiného.

Komentar k rozhovorové otazce: Respondenti se shoduji na tom, Ze v souc¢asné dobé
se jevi motiva¢ni proces v organizaci jako nevyhovujici. Neni vytvofen koncepéni
dokument, podle kterého by se dalo motivovat jednotlivé vojaky z povolani a zaroven je

plosn¢ hodnotit za odvedené jednotlivé ukony.

Otazka ¢. 11: Myslite si, ze odménovani v podobé pohyblivé slozky mzdy povazuji vojaci

ve Vasi firmé za motivujici?

Odpovéd velitel A:

Povazuji, avSak neciti se jim ptili§ zasazeni.
Odpovéd velitel B:

ANO, protoze to jediné je rozliSi mezi sebou. ,,Konkurenc¢nost* je motorem lidského

rozvoje.
Odpovéd velitel C:

Pokud se jedna o zvlastni ptiplatky, tak urcité ano. Osobni hodnoceni ma ale tak maly

finanéni rozmér, Ze svou roli nesehrava.
Odpovéd’ velitel D:
Nejspis ne.

Komentai k rozhovorové otazce: Jak vyslovil trefné prvni respondent, povazuji, avsak
neciti se jim pfili§ zasazeni. Dulezitd je konkurence, kterd musi byt 1 mezi jednotlivei

uvnitt organizace.
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Otazka ¢. 12: Planujete do systéemu odmeénovani zaradit vybrané zaméstnanecké
benefity z fondu FKSP (Fond Kulturnich a Socialnich Potreb) pro vojiky z povolani?
(napr. vstupenky na kulturni akce, prispévky za reprezentaci, darkové poukazy,

prispévky na dovolenou aj.)
Odpoveéd velitel A:

NE

Odpovéd velitel B:

ANO, to je velmi dobry néstroj.
Odpovéd velitel C:

To prece jednoznacné zalezi na rozhodnuti komise FKSP. A mimo to fond FKSP ma

pfesné stanoveny ucel a pravidla pouziti a s odménovanim nema moc spolecného.
Odpovéd velitel D:

Fond FKSP méa zcela jasn€ stanovena pravidla. Pouzivani prostiedkli z tohoto fondu

jako formy odmény je v rozporu s témito pravidly.

Komentar Kk rozhovorové otazce: Nazory jsou rozdilné. VétSina z nich neplanuje
zatadit tento nastroj do oblasti odménovani vojaka z povolani. Fond FKSP je jednim
Z novych trenda, jaky Ize pouzit k odménovani a k ohodnoceni vojaki z povolani. Je to

novy prosttedek, kterym se Ize pracovitym vojakiim odmeénit za dobfe odvedenou préaci.

Otizka ¢ 13: Jak velky dopad maji podle Vis soucasnd vispornd opatieni viddy Ceské

republiky na systém motivovani a odméiovani v ACR?
Odpovéd’ velitel A:

V soucasnosti jest¢ nevim, jakym zpiisobem se na naSem praporu upravuji pohyblivé

slozky platu v zavislosti na uspornych opatfenich.
Odpovéd velitel B:
Pravdépodobné negativni, ale tyto kroky nejsou zasadni de-motivacni faktor.

Odpovéd’ velitel C:
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Systém uspornych opatfeni se odrazi v celém spektru ¢innosti ACR tedy i v Systému
motivovani a odménovani. Konkrétné se pak jedna zejména o snizeni finan¢nich zdrojt

na odmény.
Odpovéd velitel D:

Znemoznuji provadéni plnohodnotného systému motivovani v ACR. Finan¢ni

prostiedky se totiz prolinaji celym systémem motivovani.

Komentar K rozhovorové otazce: Respondenti se shoduji, Ze Gsporna opatieni vlady
budou mit negativni dopad na vykon zaméstnancu i na celkovy systém odménovani a
motivovani v ACR. Pfedev§im se bude jednat o nadchézejici obdobi (tedy rok 2012),
kdy by mélo dochazet ke kraceni plati u vojakti z povolani a zaroven ke sniZzeni

ptispévku na bydleni.

Otazka ¢. 14: S ¢im jsou podle Vas vojaci nejvice spokojeni a s ¢im naopak nejvice

nespokojeni na Vasem vojenském utvaru/zarizeni?
Odpovéd velitel A:

Nedokazu definovat, s ¢im jsou nejvice spokojeni. Podle mého nazoru jsou nejvice

nespokojeni pravé se systémem odménovani a motivovani.
Odpovéd velitel B:

Jsou nespokojeni s nekvalitnimi rozhodnutimi pifi rozvoji ACR, s korupci,
s promarnénymi Sancemi v ndkupech, s absenci konceptu rozvoje, ktera by nam nalila
¢istého vina o tom, ze ACR je nevhodné organizovana a proto neni adekvatné vybavena

materidlem, nema INA pro vycvik, protoze je nema kdo tvofit.
Odpovéd’ velitel C:

Toto je snad otdzka pfimo na vojaky. S ohledem na skute€nost, Ze pracuji na velitelstvi

brigady a to jesté kratkou dobu nebudu na tuto otazku odpovidat.
Odpovéd’ velitel D:

Nemohu pifesné stanovit, s¢im jsou vojaci nejvice spokojeni, protoze je to velmi

individudlni. Snad jsou nejvice spokojeni stim, ze maji praci a Ze ta prace je

-72-



Vv Prostéjove v ptijatelné vzdalenosti od jejich bydlisté. Naopak nejméné spokojeni jsou

s nedostatkem kvalitniho vybaveni k vytecnému spInéni stanovenych ukolt.

Komentar k rozhovorové otazce: V zasadé je téchto myslenek vice, nicméné vetejna
nespokojenost prameni z nefunk¢nosti systému hodnoceni a motivovani. Vojaci jsou

Vv soucasné dob¢ nespokojeni také s nekoncepcnosti jednotlivych nakupti.

Otazka ¢. 15: Jak hodnotite soucasny system hodnoceni a odménovani vojenskych
profesionalii v Armddé Ceské republiky? Pokud byste na ném néco zménil, tak definujte

co?
Odpoveéd velitel A:

Nechal bych vétsi moznost vyjadiit se velitelim nejnizsich stupnti. Dale bych zvazil
spravedlivé rozd€leni ¢astek mezi jednotkami a Stabem a rozhodné bych se rad

vyvaroval nadhodnocovani typu: je tu nejdéle, mél by mit nejvétsi osobni, apod.
Odpovéd velitel B:

Neni vhodny

Odpovéd velitel C:

Tak jak jsem jiz zminil diive, systém mtize byt dostacujici, pokud je provadén dikladné
veliteli vSech stupiti. Dulezité je, aby kazdy vojak véd¢l, Zze svou praci déla dobie nebo
naopak S$patn¢. Dal§im krokem pak je, toto hodnoceni s ohledem na casovy usek
zhmotnit (pochvala, finanéni odména, zvySeni osobniho pfiplatku, zména funk¢éniho
zafazeni a povySeni nebo kézenisky trest, snizeni osobniho pftiplatku, negativni

hodnoceni, neprodlouzeni zavazku...)
Odpovéd’ velitel D:

Sou¢asny systém hodnoceni a odménovani vojenskych profesionali v ACR by mél
projit efektivnim zhodnocenim a na zdklad¢ vysledkt ptepracovan tak, aby reagoval na
soucasny vyvoj varmadé i ve spoleCnosti. Novy systém by mél vice reagovat na
zebticek hodnot soucasnych mladych lidi, ale i na redlny (asi snizeny) zdrojovy ramec

ACR.
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Komentai K rozhovorovym otazkam a zasadni zmény: Velitelé/manazefi se v zasade
shoduji, Ze systém hodnoceni a odménovani neni vhodny. Navrhovana realizovatelna

opatieni jsou nasledujici:

- Provéazat s kariérnim rustem;

- Realizovat vhodngjsi formu a Casnost — viz. detaily uvedené v predchazejicich bodech;
- Vzdé¢lat velitele v ,,Jeadershipu® a v pochopeni pro¢ a jak vojaky hodnotit;

- Naucit velitele/manazery proces objektivniho hodnoceni, delegovani ukold a

hodnoceni na nizsi velitele;

- Navysit stanovené limity pro osobni hodnoceni. Ty jsou nyni nastaveny tak, Ze pokud
velitel potfebuje né¢koho v jednotce odménit zvySenim osobniho ptiplatku za dobrou

praci, tak naopak musi n€ékomu tento piiplatek sniZit.
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4.5.2 Vysledky dotaznikového Setieni jednotlivych Fadovych vojdki

I. CAST DOTAZNIKU

V této otdzce byla posuzovana spokojenost s uplynulym sluzebnim hodnocenim u

jednotlivych vojaki v nasi organizaci ACR.

Tabulka ¢. 4. Odpovéd’ na otazku pro vojenské profesionaly, ktera znéla: Jste

spokojen/a se svym poslednim sluZebnim hodnocenim?

MOZNOSTI ODPOVEDI | ABSOLUTNI CETNOST RELATIVNI CETNOST
ANO 79 0,79
NE 14 0,14
NEVIM 7 0,07
CELKEM 100 1,00
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Kontingencni tabulka ¢. 1 — Jste spokojen/a se svym poslednim sluzebnim hodnocenim?

Jste spokojen/a | Jste spokojen/a
se svym se svym
, v posiednim | poslednim | s
Délka Vék sluZzebnim sluZzebnim .
hodnocenim? hodnocenim? (soucty)
(An0)% (Ne)%

do 1 roku do 25 let 0,120 0,020 0,140
do 1 roku 26-35 let 0,592 0,096 0,688
do 1 roku 36-45 let 0,139 0,023 0,161
do 1 roku nad 55 let 0,009 0,002 0,011
Celk. 0,860 0,140 1,000
1-5let do 25 let 3,126 0,508 3,634
1-5let 26-35 let 15,391 2,501| 17,892
1-5let 36-45 let 3,607 0,586 4,194
1-5let nad 55 let 0,240 0,039 0,280
Celk. 22,366 3,634 | 26,000
6 — 10 let do 25 let 5,050 0,821 5,871
6 — 10 let 26-35 let 24,863 4,040 | 28,903
6 — 10 let 36-45 let 5,827 0,947 6,774
6 — 10 let nad 55 let 0,388 0,063 0,452
Celk. 36,129 5,871| 42,000
11-15let do 25 let 2,405 0,391 2,796
11-15let 26-35 let 11,840 1,924 | 13,763
11-15let 36-45 let 2,775 0,451 3,226
11-15let nad 55 let 0,185 0,030 0,215
Celk. 17,204 2,796 | 20,000
16 — 20 let do 25 let 0,361 0,059 0,419
16 — 20 let 26-35 let 1,776 0,289 2,065
16 — 20 let 36-45 let 0,416 0,068 0,484
16 — 20 let nad 55 let 0,028 0,005 0,032
Celk. 2,581 0,419 3,000
21 let avice do 25 let 0,120 0,020 0,140
21 let avice 26-35 let 0,592 0,096 0,688
21 let avice 36-45 let 0,139 0,023 0,161
21 let avice nad 55 let 0,009 0,002 0,011
Celk. 0,860 0,140 1,000
Sloupce celk 80,000 13,000| 93,000

Z vysledki vyplynulo, ze 24,8 % ve véku mezi 26 — 35 let a s délkou sluzebniho
poméru 6 — 10 let je spokojeno se svym poslednim sluzebnim hodnocenim a ma také
nejveétsi zastoupeni. Dalsi kdo ma druhé nejvétsi zastoupeni, je skupina ve véku 26 — 35
let a s délkou sluzebniho poméru 11 — 15 let, celych 11,8 % bylo také spokojeno se

svym sluzebnim hodnocenim. Celkové bylo spokojeno 80 % se svym poslednim
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Sluzebnim hodnocenim a 13 % bylo nespokojeno. Zbylych 7 % se nedokézalo

rozhodnout, tudiz patfili do skupiny nevim.

U této otazky byli vojaci tazani, jak vnimaji intenzitu sluzebnich hodnoceni a zda jim

vyhovuje periodi¢nost jednotlivych hodnoceni.

Tabulka ¢. 5: Odpovéd’ na otazku pro vojenské profesionaly, ktera znéla: Jak

vnimdte periodiénost slufebnich hodnoceni u ACR?

1 x za rok je malo 14 0,14
1 x za rok je dost 52 0,52
M¢lo by se provadét 22 0,22

vicekrat ro¢né

Nemélo by se provadét, je 12 0,12

to ztrata Casu

CELKEM 100 1,00

Graf ¢. 1: Grafické znazornéni vysledkii na otazku ¢. 2

Jak vnimdte periodicnost sluzebnich hodnoceniu ACR?

B 1xzarokje malo
B 1 x za rok je dost

= Mélo by se provadét
vicekratrocné

B Nemélo by se provadét, je
to ztrata casu
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Na tomto grafu lze vidét rozdéleni ¢etnosti mezi Ctyti skupiny respondentti. Pfevazuje

skupina s 52 %, kdy je vyhovujici periodicita 1 x za rok u vypracovani sluzebnich

hodnoceni.

Tabulka €. 6: Odpovéd’ na otazku pro vojenské profesionaly, ktera znéla: Vite, za

jaké oblasti jste byli hodnoceni pii poslednim sluZebnim hodnoceni?

MOZNOSTI ODPOVEDI | ABSOLUTNi CETNOST RELATIVNI CETNOST
ANO 84 0,84
NE 10 0,10
NEVIM 6 0,06

U této otdzky bylo sledovéano, zda jednotlivy vojaci védi, za jaké oblasti byli pfi

poslednim sluzebnim hodnoceni ohodnoceni. Také zde miZeme sledovat, zda vojaci

porozuméli poslednimu sluzebnimu hodnoceni.

Kontingencni tabulka ¢ 2 — Vite, za jaké oblasti jste byli hodnoceni pri poslednim

sluzebnim hodnoceni?

Vite, za jaké Vite, za jaké
oblasti jste byli oblasti jste byli
hodnoceni pfi hodnoceni pfi .
. i poslednim poslednim Radk.
Vzdélani Délka sluzebnim sluzebnim (soudty)
hodnoceni? hodnoceni?
(Ano0)% (Ne)%
Vyucen do 1 roku 0,266 0,032 0,298
Vyucen 1-5let 6,921 0,824 7,745
Vyucen 6 —10 let 10,647 1,268 11,915
Vyucen 11 -15let 5,590 0,665 6,255
Vyucéen 16 — 20 let 1,331 0,158 1,489
Vyuéen 21 ISty 0,266 0,032| 0,298
vice

Celk. 25,021 2,979 28,000

Stfedni s maturitou | do 1 roku 0,561 0,067 0,628
Stfedni s maturitou | 1 — 5 let 14,583 1,736 16,319
Stfedni s maturitou | 6 — 10 let 22,435 2,671 25,106
Stfedni s maturitou | 11 — 15 let 11,779 1,402 13,181
Stfedni s maturitou | 16 — 20 let 2,804 0,334 3,138
Stredni s maturitou \Zn.lcéet a 0,561 0,067| 0,628
Celk. 52,723 6,277 59,000
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VysokoSkolské do 1 roku 0,067 0,008 0,074
Vysokoskolské 1-5let 1,730 0,206 1,936
VysokoSkolské 6 — 10 let 2,662 0,317 2,979
Vysokoskolské 11 - 15 let 1,397 0,166 1,564
VysokoSkolské 16 — 20 let 0,333 0,040 0,372
Vysokoskolsks |2 118 0,067 0,008| 0,074
Celk. 6,255 0,745 7,000
Sloupce celk 84,000 10,000 | 94,000

Z vysledkli vyzkumu vyplynulo, jak odpovidali vojaci s riznym vzdélanim a délkou

pracovniho poméru u ACR. Mizeme si povSimnout, ze vyucenych vojaki s délkou

pracovniho poméru 6 — 10 let bylo 10,6 % a védélo, za jaké oblasti byli hodnoceni pii

poslednim sluzebnim hodnoceni. Nejvétsi zastoupeni a to celych 22 % méli vojaci, ktefi

absolvovali stiedoskolské vzdélani s maturitou a s délkou pracovniho poméru 6 — 10 let.

Celkoveé odpovédélo 84 % ANO a 10 % NE na otazku zda vi, za jaké oblasti byli vojaci

hodnoceni pti poslednim sluzebnim hodnoceni.

U této otdzky jsem se snazil dostat z vojakli informace, jakym zplsobem se citi

seberealizovani od vykonavané profese a co oc¢ekavaji od dané funkce/pozice.

Tabulka ¢. 7: Odpovéd’ na otazku pro vojenské profesionaly, ktera znéla: Jakou

moznost seberealizace a rozvoje ocekavdte od vykondvané profese?

MOZNOSTI ODPOVEDI ABSOLUTNIi CETNOST RELATIVNI CETNOST
dlouhodobé odborné 49 0,49
vzdélavani a uznani

vyslani na odborny nebo 16 0,16

jazykovy kurz
povyseni nebo nova funkce 11 0,11
Navyseni osobniho 16 0,16
ohodnoceni
vyjezd do zahrani¢ni mise 8 0,8
CELKEM 100 1,00
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Graf ¢&. 2: Grafické znazornéni vysledkii na otazku ¢. 4

Jakou mozZnost seberealizace a rozvoje oCekdvdte od vykondvané profese?

m dlouhodobé odborné
vzdélavania uznani

M vyslani na odborny nebo
jazykovy kurz

I povySeni nebo nova
funkce

H Navyseni osobniho
ohodnoceni

H vyjezd do zahrani¢ni
mise

U této otazky byli vojaci pfimocare tazani na to jaky druh motivace je pro vojaky lepsi

— hmotnéa ¢i nehmotna motivace.

Tabulka €. 8: Odpovéd’ na otazku pro vojenské profesionaly, ktera znéla: Je pro

Vas vyznamnéjsi hmotna nebo nehmotna motivace?

hmotna motivace (napiiklad penize) 98 0,98
nehmotna motivace (napiiklad pochvala) 2 0,02
CELKEM 100 1,00

Je vidét, Zze hmotnd motivace markantné ptevazuje a hlavnim motivacni faktorem jsou

penize. Nehmotna motivace jako je napt. pochvala mé velmi nizké zastoupeni.
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Kontingencni tabulka ¢ 3 — Je pro Vis vyznamnéjsi hmotna nebo nehmotna motivace?

Je pro Vas Je pro Vas
vyznamné;jsi vyznamné;jsi
hmotna nehmotna
motivace? motivace?
L . (hmotna (nehmotna Radk.
Vzdélani Veék motivace motivace N
N N (soucty)
napfiklad napfiklad
penize)% pochvala)%
Vyucéen do 25 let 3,822 0,078 3,900
Vyucen 26-35 let 20,874 0,426 21,300
Vyucen 36-45 let 4,410 0,090 4,500
Vyucéen nad 55 let 0,294 0,006 0,300
Celk. 29,400 0,600 30,000
Stfedni s maturitou | do 25 let 8,026 0,164 8,190
Stfedni s maturitou | 26-35 let 43,835 0,895 44,730
Stfedni s maturitou | 36-45 let 9,261 0,189 9,450
Stfedni s maturitou | nad 55 let 0,617 0,013 0,630
Celk. 61,740 1,260 63,000
VysokoSkolské do 25 let 0,892 0,018 0,910
Vysokoskolské 26-35 let 4,871 0,099 4,970
Vysokoskolské 36-45 let 1,029 0,021 1,050
Vysokoskolské nad 55 let 0,069 0,001 0,070
Celk. 6,860 0,140 7,000
Sloupce celk 98,000 2,000 | 100,000

U této otazky méli nejvetsi zastoupeni generace od 26 — 35 let se sttedoSkolskym
vzdélanim a to 43,8 % stim, Ze povazuji dulezit€¢j$i hmotnou motivaci, nez-li
nehmotnou. Druhd skupina 20,8 % byla také ve véku 26 — 35 let nicméné se jednalo o
vyucené vojaky a také s pozitivnim ndzorem na hmotnou motivaci. Celkové bylo 98 %

pro hmotnou motivaci a pouze 2 % pro nehmotnou motivaci.

U nize poloZené otazky bylo zjiStovano, jaké nasledujici motiva¢ni faktory jsou dileZité

dle hodnot pro praci vojakl z povolani.
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Tabulka ¢. 9: Odpovéd’ na otazku pro vojenské profesionaly, ktera znéla: Vyberte,

wve wve

w7

praci?

MOZNOSTI ODPOVEDI | ABSOLUTNI CETNOST | RELATIVNi CETNOST
priplatek za praci prescas, 29 0,29
sobotu, ned¢li a svatky

zaméstnanecké vyhody 12 0,12
postup na vysS$i post ve 19 0,19
firmg

zvyseni mzdy 35 0,35
pochvala 0 0,00
Néco jiného 5 0,05
CELKEM 100 1,00
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Graf ¢. 3: Grafické znazornéni vysledki

Vyberte, kterou z ndsledujicich moZnosti povaZujete za nejdileZitéjsi motivacni
faktor pro Vasi prdci?
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H Nécojiného
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I1. CAST DOTAZNIKU

Tabulka ¢. 10: Odpovéd’ na otazku pro vojenské profesionaly, ktera znéla: Jste

rvr

spokojeni s vy$i Vasi mzdy?

MOZNOSTI ODPOVEDI | ABSOLUTNI CETNOST RELATIVNI CETNOST
ANO 39 0,39
NE 52 0,52
NEVIM 9 0,09
CELKEM 100 1,00

U této otazky byly zaznamendny reakce respondenti na vysi mzdy u soucasné¢ho

zaméstnavatele. Mizeme sledovat, Ze prevladd nespokojenost s vysi mzdy.

Kontingencni tabulka ¢ 4 — Jste spokojeni s vysi Vasi mzdy?

Jste Jste
Vek Délka 55’55." Vasi 55550 Vasi | Rédk.
mzdy? mzdy? (soucty)
(Ano)% (Ne)%
do 25 let do 1 roku 0,052 0,069 0,121
do 25 let 1-5let 1,140 1,520 2,659
do 25 let 6 —10 let 2,124 2,832 4,956
do 25 let 11 -15let 1,192 1,589 2,780
do 25 let 16 — 20 let 0,155 0,207 0,363
do 25 let 2l ISt 0,052 0,069| 0,121
vice

Celk. 4,714 6,286 | 11,000

26-35 let do 1 roku 0,316 0,421 0,736
26-35 let 1-5let 6,942 9,256| 16,198
26-35 let 6 —10 let 12,937 17,250 30,187
26-35 let 11 -15let 7,257 9,677 16,934
26-35 let 16 — 20 let 0,947 1,262 2,209
26-35 let 21 ISty 0,316 0421| 0,736

vice

Celk. 28,714 38,286 | 67,000

36-45 let do 1 roku 0,057 0,075 0,132
36-45 let 1-5let 1,243 1,658 2,901
36-45 let 6 —10 let 2,317 3,089 5,407
36-45 let 11 -15let 1,300 1,733 3,033
36-45 let 16 — 20 let 0,170 0,226 0,396
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36-45 let 2l lese 0,057 0075 0,132
vice

Celk, 5143 6,857| 12,000

nad 55 let do 1 roku 0,005 0,006 0,011

nad 55 let 1-5let 0,104 0,138 0,242

nad 55 let 610 let 0,193 0257| 0,451

nad 55 let 11— 15 et 0,108 0.144| 0,253

nad 55 let 16 — 20 let 0,014 0,019| 0,033

nad 55 let allzse 0,005 0,006| 0,011
vice

Celk. 0,429 0571 1,000

Sloupce celk 39,000 52,000 91,000

Tato kontingen¢ni tabulka znazornuje, ze 17,2 % s délkou zavazku 6 — 10 let ve véku od

26-35 let jsou nespokojeni s vysi jejich mzdy navzdory tomu je 12,9 % spokojeno s vysi

mzdy a to ve stejné kategorii. Celkové je 39 % spokojenych a naproti tomu stoji 52 %

nespokojenych zaméstnanci.

Tabulka ¢. 11: Odpovéd’ na otazku pro vojenské profesionaly, ktera znéla:
Pocit’ujete u VasSeho soucasného zaméstnavatele pracovni spokojenost?

MOZNOSTI ODPOVEDI | ABSOLUTNi CETNOST RELATIVNI CETNOST
ANO 52 0,52
NE 28 0,28
NEVIM 20 0,20
CELKEM 100 1,00

Zde se odpovidalo na dotaz, zdali jsou vojaci spokojeni u svého soucasného

zaméstnavatele. MUzeme dojit k zavéru, Ze vojaci jsou pievazné spokojeni (52%

odpovédélo ANO).
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Kontingencni tabulka ¢. 5 — Pocitujete u Vaseho soucasného zaméstnavatele pracovni

spokojenost?
Pocitujete u Pocitujete u
Vaseho Vaseho
soucCasného soucasného .
Délka Vzdalani zaméstnava’tele zaméstnava’tele Rédvk.
pracovni pracovni (soucty)
spokojenost? spokojenost?

(Ano)% (Ne)%
do 1 roku Vyucen 0,195 0,105 0,300
do 1 roku Stifedni s maturitou 0,406 0,219 0,625
do 1 roku Vysokoskolské 0,049 0,026 0,075
Celk. 0,650 0,350 1,000
1-5let Vyucéen 3,705 1,995 5,700
1-5let Stfedni s maturitou 7,719 4,156 11,875
1-5let Vysokoskolské 0,926 0,499 1,425
Celk. 12,350 6,650 | 19,000
6 — 10 let Vyucéen 7,605 4,095| 11,700
6 — 10 let Stfedni s maturitou 15,844 8,531 24,375
6 — 10 let Vysokoskolské 1,901 1,024 2,925
Celk. 25,350 13,650 | 39,000
11-15let Vyucéen 2,925 1,575 4,500
11-15let Stifedni s maturitou 6,094 3,281 9,375
11-15let Vysokoskolské 0,731 0,394 1,125
Celk. 9,750 5,250 | 15,000
16 — 20 let Vyucen 0,975 0,525 1,500
16 — 20 let Stiedni s maturitou 2,031 1,094 3,125
16 — 20 let Vysokoskolské 0,244 0,131 0,375
Celk. 3,250 1,750 5,000
21 let a vice Vyucen 0,195 0,105 0,300
21 let a vice Stfedni s maturitou 0,406 0,219 0,625
21 let a vice Vysokoskolské 0,049 0,026 0,075
Celk. 0,650 0,350 1,000
Sloupce celk 52,000 28,000 | 80,000

Tato tabulka znazorniuje vSechny vojaky ze zkoumaného vzorku s délkou zdvazku 6 —
10 let sttedoSkolsky vzdélané, kteti maji nejpocetnéjsi zastoupeni a to 15,8 %, a to Ze
pocit'uji u sou¢asného zaméstnavatele pracovni spokojenost. Mizeme nahlédnout i na
celkové hodnoceni a to Ze 52 % pocituje pracovni spokojenost a 28 % ji nepocituje,

zbylych 20 % si neni jisto.

U této otazky byli respondenti vyzvani k oznaceni bodu na ose, ktera byla sloZena od 1

— 5 bodu, a ta ptedstavovala slovni stupnici od velmi — viibec.
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Tabulka €. 12: Odpovéd’ na otazku pro vojenské profesionaly, ktera znéla: Do jaké
miry se citite byt ve Vasi prdci motivovani?

Velmi 6 0,06
Dostate¢né 29 0,29
Castetnd 46 0,46
Nedostate¢né 14 0,14
Vibec 5 0,05
CELKEM 100 1,00

Na nasledujicim grafickém znazornéni muzeme nalézt v procentech, jaka mira motivace
u zaméstnanctll organizace nejvice prevlada.

Graf ¢. 4: Grafické znazornéni vysledku na otazku ¢. 9

Do jaké miry se citite byt ve Vasi prdci motivovani?

m Velmi

M Dostatecné

m Caste¢né

B Nedostatecné

m Vibec
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U této otazky byli respondenti tazani na jednotlivé slozky mzdy, ktera je podle nich vice
motivujici v prubehu jejich kariéry. K vyhodnoceni patii tabulka ¢. 10.
Tabulka €. 13: Odpovéd’ na otazku pro vojenské profesionaly, ktera znéla: Jakd

sloZka mzdy podporuje vice Vase pracovni usili?

pohybliva slozka mzdy 58 058
fixni (stald) slozka mzdy 37 037
Nevim 5 0.05
néco jiného 0 0.00
CELKEM 100 1,00

1. CAST DOTAZNIKU

U této otazky hodnotili na stupnici 1-5 pomoci pismena X, pfi¢emz 1 je nejméné a 5 je
nejvice (lze udélit stejnou hodnotu vicekrat) hlavni motiv kondni prace. K vyhodnoceni

patfi tabulka ¢.11.

Tabulka €. 14: Odpovéd’ na otazku pro vojenské profesionaly, ktera znéla: Jaky je

hlavni motiv konani Vasi prace?

Zabezpeteni rodiny S 100

Seberealizace 4 100

UdrZeni Zivotni trovné 5 100

Zajisténi stalého pifjmu 5 100
penéz

Neméam nic jiného na 1 100
praci
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Mezi hlavni motivujici faktory tedy patii zabezpe€eni rodiny, potom udrzeni Zivotni
urovné, dale pak zajiSténi stalého pifijmu penéz a seberealizace. Mizeme tedy
dedukovat, ze zabezpeCeni rodiny mélo hodnotu 5 nejvicekrat, proto to mizeme
povazovat za hlavni motiv konani prace. Thned v zavésu stoji udrzeni zivotni irovné a
zajisténi stalého piijmu penéz. Celkem odpovédélo na tuto otdzku 100 respondentl a
z toho 75 respondenti dalo zndmku 5 u pole zabezpeceni rodiny. DalSich 68 dalo
znamku 5 u pole udrzeni zivotni Grovné a 65 respondentti dalo znamku 5 u pole

zajiSténi stalého pfijmu penéz. Z tohoto lze vychazet a tedy urcit i1 potadi.

Tabulka €. 15: Odpovéd’ na otazku pro vojenské profesionaly, ktera znéla: Jaké

prvky motivovani (odmériovani) Vase firma nejcastéji pouZiva?

MOZNOSTI Velmi | Casto | Nékdy | Malokdy | Nikdy | CELKEM
ODPOVEDI Zasto

Pochvala 15 26 39 19 1 100
ZvySeni 11 18 39 22 10 100
odpovédnosti

Povyseni 0 6 28 37 29 100
Pruzna pracovni 6 14 24 21 35 100
doba

Lepsi pracovni 0 7 8 39 26 100
podminky

Lepsi pracovni 0 5 29 41 o5 100
pomiicky

Sluzebni cesty 0 19 43 27 11 100
Zvyseni platu 5 10 29 41 26 100
Vyssi osobni 5 8 a1 39 10 100
ohodnoceni

Zde muizeme analyzovat, které konkrétni prvky motivovani (odménovani) nejvice
pfevladaji v organizaci ACR. Velmi ¢asto se sklofiuje pochvala z vySe uvedeného

vyctu, dale ¢asto se pouzivaji, jako druhy motivace sluzebni cesty (kurzy). Nékdy je to
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pro vojaky osobni ohodnoceni, které ziskalo nejvice hlast. Malokdy jsou to lepsi
pracovni pomucky a podminky. Nikdy je pro vojaky pruzna pracovni doba, ktera se u

ACR téméf nepouziva. U dal$ich hodnot jsou si hlasy velice blizké.

Tabulka ¢. 16: Odpovéd’ na otazku pro vojenské profesionaly, ktera znéla: Jakd

Uznani nadiizeného 48 0,48
Pisemna pochvala 2 0,02
Penézity dar 46 0,46
Vécny dar 2 0,02
Delegace ukoli 0 0,00
Ustanoveni do funkce 1 0,01
Néco jiného 1 0,01
CELKEM 100 1,00
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Graf &. 5: Grafické znazornéni vysledkii na otazku €. 13

1% 194 Jakd forma odmeény Vam prindsi osobni
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M Néco jiného

2%

Tabulka €. 17: Odpovéd’ na otazku pro vojenské profesionaly, ktera znéla: Jak

hodnotite motivacni program u Vasi organizace?

Absence 8 0,08
Nedostate¢ny 45 0,45
Primérny 40 0,40
Kwvalitni 7 0,07
Nadstandardni 0 0

CELKEM 100 1,00
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Graf &. 6: Grafické znazornéni vysledkii na otazku ¢. 14

Jak hodnotite motivacni program u Vasi
organizace?

0%

M Absence

B Nedostatecny
M Prdmérny
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V tabulce i vgrafu nalezneme hodnoty, které reflektuji hodnoceni motivaéniho
programu V organizaci ACR. Z grafu miizeme vyéist, Ze 45 procent hodnoti motivaéni
program jako nedostate¢ny a 40 procent jako prumérny. Zbytek procent je rozdélen na

kvalitni a absencujici motivacni program.

Tabulka ¢. 18: Odpovéd’ na otazku pro vojenské profesionaly, ktera znéla:

Pokladdte soucasny stav systemu odmériovani za spravedlivy?

ANO 20 0,20
NE 72 0,72
NEVIM 8 0,08
CELKEM 100 1,00

Hodnoceni je podle respondentli neobjektivni, chybi motivacni faktor a tim jsou —
penize, které by piimély vojaky k lepSim vykonim. Chybi koncepce systému

odménovani a provazanost s kariérnim fadem, ktery funguje jen v papirové podobe.
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Nizké osobni ohodnoceni vojaki. Obecnd nespokojenost se systémem hodnoceni jako
takovym. Nespokojenych je podle dotaznikového Setieni celych 72 procent. Zbylé

procentudlni udaje jsou rozdéleny mezi spokojené a ty co nevedi.

Kontingencni tabulka ¢ 6 — Pokladate soucasny stav systému odménovani za

spravedlivy?
Pokladate Pokladate Pokladate
soucasny stav soucasny stav soucasny stav
o . SR Pt S Radk.
Vzdélani Vék odmériovani za odmeériovani za odmeériovani za .
spravedlivy? spravedlivy? spravedlivy? (soucty)
(ANO)% (NE)% (NEVIM)%

Vyucen do 25 let 0,780 2,808 0,312 3,900
Vyucen 26-35 let 4,260 15,336 1,704| 21,300
Vyucen 36-45 let 0,900 3,240 0,360 4,500
Vyucen nad 55 let 0,060 0,216 0,024 0,300
Celk. 6,000 21,600 2,400 30,000
Stfedni s maturitou | do 25 let 1,638 5,897 0,655 8,190
Stfedni s maturitou | 26-35 let 8,946 32,206 3,578 44,730
Stfedni s maturitou | 36-45 let 1,890 6,804 0,756 9,450
Stfedni s maturitou | nad 55 let 0,126 0,454 0,050 0,630
Celk. 12,600 45,360 5,040| 63,000
Vysokoskolské do 25 let 0,182 0,655 0,073 0,910
Vysokoskolské 26-35 let 0,994 3,578 0,398 4,970
Vysokoskolské 36-45 let 0,210 0,756 0,084 1,050
Vysokoskolské nad 55 let 0,014 0,050 0,006 0,070
Celk. 1,400 5,040 0,560 7,000
Sloupce celk 20,000 72,000 8,000 | 100,000

Tato posledni kontingen¢ni tabulka znazoriuje dveé vétsi skupiny, a to prvni skupinu
vyucenych vojaki ve véku 26 — 35 let, kde 15,3 % se domniva, Ze soucasny stav
systému odménovani neni spravedlivy. Druha vétsi skupina je tvofena vojaky ve véku
26 — 35 let se stiedoSkolskym vzdélanim a ti v zastoupeni 32,2 % také nepovazuji
soucasny stav systému odménovani za spravedlivy, oproti tomu stoji pouze 8,9 %, kteti
si mysli, Ze soucasny stav systému odméiovani je spravedlivy. Celkovy pohled ndm
tika, ze pouze 20 % vé&ii systému a 72 % nevéii systému odménovani. Zbylych 8 % si

nenti jisto.
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4.6 Diskuze a zavéry

Mezi hlavni hypotézy muizeme zafadit ovéfeni spokojenosti se soucasnym
systémem hodnoceni a odmétiovani v organizaci ACR. Podle vyhodnocenych dotaznikd
vojenskych profesionalii mizeme tvrdit, ze 69 procent vojaki nepokladéd soucasny stav
systému hodnoceni a odménovani za spravedlivy. Pouze 20 procent jej povazuje za
spravedlivy. Avsak proti tomu stoji, ze 53 procent vojakii pocituje u soucasného
zaméstnavatele pracovni spokojenost a pouze 29 procent ji nepocituje. Z toho vyplyva,
7e vojaci chtéji setrvat v organizaci, nicméné chtéli by modifikovany a jiny systém
hodnoceni a odménovani. Podle mého nazoru je idealni doplnit systém hodnoceni a
odménovani o modifikovany systém hodnoceni™, ktery je uveden v piilohach.
Pomocnym dokumentem pro hodnoceni bude plan osobniho rozvoje vojaka z povolani,
rovnéZ uveden v prilohach. Dalsi otazkou bylo, jak vnimate periodicnost sluzebnich
hodnoceni u ACR. U této otazky odpovédélo 52 procent respondenttl, Ze jednou za rok
je dostatecna ¢etnost vyplnéni hodnoceni. Z toho 22 procent odpovédélo, ze by se mélo
provadét vicekrat rocné. DalSich 14 procent odpovedeélo, Ze jeden krat za rok je malo a
zbylych 12 procent si mysli, Ze je to ztrata Casu a nemélo by se provadét vibec.
Diilezitym meznikem ale, je zda by se sluzebni hodnoceni nemélo doplnit o pomocné
dokumenty jako je plan osobniho rozvoje a modifikovany systém hodnoceni prislusnika
utvaru. Podle mého nézoru a podle toho co vyplyva z vyzkumu, by se urcit¢ meélo
sluzebni hodnoceni doplnit o tyto dva nezbytné dokumenty. Timto se stane sluzebni
hodnoceni spravedlivym, prikaznym a transparentnim dokumentem pii hodnoceni
vojakl z povolani. DopInénim o motiva¢ni program, ktery je nutnym dokumentem pro
spravnou Cinnost organizace, se sluzebni hodnoceni stane kvalitnim a vypovidajicim
dokumentem. Hlavni hypotézy se tedy potvrdilo ovétit. Zbyvajici problém, kterym je
uvedeni nového systému hodnoceni a odméiovani do praxe, se bude fesit na Grovni
Ministerstva obrany a Generalniho $tabu. Bez podpory na téchto klicovych pracovistich
nema novy systém hodnoceni a odménovani Sanci vzejit v platnost. Tento navrh nového
systému hodnoceni a odménovani bude ptedan na pidu Univerzity Obrany odkud bude

mit lepsi pozici vzejit v platnost a kde s nim muize byt i nadale pracovano.

* Systém hodnoceni pislusnik roty hloubkového priizkumu — priloha &. 9
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4.7 Prinosy diplomové prace

Po predteni materiali poskytnutych firmou ACR, vyhodnoceni dotaznikii a
rozhovortd je jiz mozné udélat si obrazek o fungovani procesu hodnoceni a odménovani.
V této kapitole budou tyto systémy zhodnoceny a navrzeny navrhy, jak systém

motivovani a odménovani v organizaci ACR zlepsit.

Pro zhodnoceni systému motivovani a odménovani na zaklad¢ toho, co bylo
zjisténo z rozhovoru se zastupci firmy, je tteba fici, Ze systém hodnoceni a motivovani

je zalozen pfevazné na hmotné motivaci.

Vidina zvySeni osobniho ohodnoceni v piipadé dobrého vykonu a naopak hrozba
odejmuti osobniho hodnoceni v piipadé Spatného vykonu vojaky jisté motivuje, ale
nemyslim si, Ze by to bylo idealni. Jako velmi dobry motiv vidim vyplaceni
vano¢nich/mimofadnych odmén pro nejlepSi jednotlivce. Tento systém podporuje
soutézivost mezi jednotlivci, coZ je druhem zdravé konkurence ve firmé. Jsem toho

nazoru, Ze je tato odmeéna pro firmu stejn¢ pfinosna jako motivovanost vojakd.

Vyhodnoceni dotaznikii podle o¢ekavani ukazalo, ze vojaci vidi jako hlavni
motiv konani prace penize. Ve srovnani s nehmotnou motivaci preferuji jasné hmotnou,
za nejdulezitéjsi motivacni faktor povazuji zvySeni mzdy a jako hlavni motiv oznacili
hlavné zajisténi stdlého piijmu penéz a zabezpeceni rodiny, coz se stalym piijmem
pené¢z uzce souvisi. Podle toho je asi také systém motivovani zalozen a vedeni

organizace hmotnou motivaci také pro motivovani svych zaméstnanci pouziva.

Dvacet devét vojaki odpoveédélo na otazku, zda jsou spokojeni se soucasnym
zaméstnavatelem, ze pievladd pracovni nespokojenost. Jako dalsi divod své
nespokojenosti uvedlo padesat ¢&tyfi vojakti nespokojenost s vysi mzdy, kterou
v soucasné dob¢ pobiraji. Coz muze byt zpisobeno i ekonomickou krizi a Skrty
V rozpoctu na personalni odmény vojakl. Na to se nabaluji Spatné pracovni vztahy
s vedenim organizace. Pracovni usili vojakl podporuje vice pohybliva slozka mzdy, coz
ma piiznivy dopad na motivaci u jednotlivych pracovnikii. Mezi pohyblivou slozku

mzdy miiZeme zatadit osobni ohodnoceni a mimofadné odmény.

Pti rozhovorech se zastupci managementu firmy bylo zjevné, Ze management

obecné¢ povazuje své podiizené jako ,kusovky“ tzn. levnd pracovni sila. U
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managementu chybi ,,soft skills“ jemné nastroje fizeni a vedeni lidi. Vzdé¢lani
managementu Vv leadershipu a coachingu. Myslim si, ze pokud bude bran pracovnik na
nizsi funkci, jako rovnocenny partner povede to ke spolupraci mezi obéma subjekty.
Domnivam se tedy, ze delegovani pravomoci je jeden z hlavnich bodd, na kterych bych
zacal stavét. Delegovani pravomoci nikoho nic nestoji a v pracovnikovi na niz$im
stupni to umocni jeho pocit sounalezitosti a dilezitosti ve firm¢. Timto prostym
delegovanim ukolti v pracovnikovi nastartujeme motivaéni faktor. Vojdk ma pocit
zodpovédnosti a seberealizace ve firmé, kde je motivovan. Opaénym zptusobem, kdy

vedouci pracovnici chtéji mit ptehled o vSem, vede spiSe k demotivaci pracovnikd.

Pokud by se tento prioritni problém vyftesil, tak dal$i moznost zlepSeni bych
vidél v nartstu nehmotné motivace, protoZe si myslim, Ze by se neméla opomijet, 1 kdyz
vojaci ji tfeba moc nevyZzaduji, ale jsem toho nazoru, Zze 1 pfesto by ji uvitali
Samoziejmé, ze penize jsou pro n¢ zasadni, ale aby se citili na pracovisti Iépe, je tieba i
jinych motivi.

Mohou to byt totiz faktory, které je ovlivni nepfimo nebo to povazuji za

nedtlezité a to je podle m¢ hlavné proto, ze se tyto faktory ve firmé praktikuji malo.

Pokud by se napiiklad ud¢lovala vefejna pochvala pred ostatnimi
spolupracovniky, samotna hodnota této pochvaly by stoupla, avSak tato pochvala by
musela byt opravdu za zasluznou ¢innost, ne proto, aby se naplnili tabulky a statistiky
meésice. Stacilo by tfeba z mimotfadné odmény, kterd se ud€luje nejlepSim jednotliveiim
za dané Ctvrtleti udélat trochu napaditéjsi akci. Vetejné vyhodnoceni vysledki, mohlo
by to byt tfeba formou néjaké firemni akce nebo veéirku, néjakého vecera v restauraci
napiiklad. Dal§i moznosti by bylo vyhotoveni nasténky v praci, kde by se zvetejiiovaly
napiiklad prubézné vysledky jednotlivet napiiklad po mésicich, aby vojaci védéli, jak si
vedou a nemuseli si délat své vlastni poznamky. Nasténka by slouzila i jako zdroj

informaci nejen o béhu firmy, ale také o ostatnich vécech tykajicich se organizace.

Co se tyka odménovani v organizaci ACR, tak si myslim, Ze odpovida souéasné
situaci firmy, kdy se musi pon¢kud uskromnovat, kvili stale ten¢imu rozpoctu. Je tu
stald mzda a k tomu pohybliva slozka (osobni ohodnoceni, odmény aj.) podle vykonu.
To je podle mé pro vojéky nejlepSi mozna varianta. Mimofadné odmény pro nejlepsi

jednotlivce je také dobry napad, a pokud bych mél néco na odménovani zménit, tak

-96 -



bych pfidal néjaké zaméstnanecké vyhody. Myslim, Ze naptiklad permanentky do
riznych sportovnich zafizeni, listky do divadla, stravenky na nakup v supermarketu
nejsou prili§ ndkladné, ale v pracovnikovi vzbudi dojem, Ze se o n¢j zaméstnavatel stara

a Ze mu ha ném zalezi.

Navrhy na zlepSeni procesit hodnoceni a odménovani jsou casteén¢ uvedeny i
V motivaénim programu, ktery by mél slouzit jako vzorovy dokument pro jednotlivé
velitele/manazery. Tato navrhovanad zlepSeni vychazeji z vyhodnocenych dotazniki.
Komentafe u jednotlivych dotaznikli jsou hlavnim zdrojem zmén a navrhovanych
zlepSeni a odméinovani vojenskych profesiondlii. Témto zménam se vénuje posledni Cast

dotazniku pro velitele/manaZzery jednotlivych vojenskych jednotek.

Prvnim z navrht je pouziti a vedeni planu osobniho rozvoje vojakl z povolani.
Plan osobniho rozvoje vojaki z povolani je uveden v ptilohach. Dal$im z uvazovanych

zlepSeni je motivacni program, ktery je podrobné rozepsan v dalsi kapitole.

Hlavnim pfinosem diplomové prace je navrh motivacniho programu34, ktery je
strategickym dokumentem pro uvazované zlepSeni Vramci celého systému ACR.
Zaroven by k tomu mél patfit i plan osobniho rozvoje vojaka z povolani, ktery by mél
byt pomocnym dokumentem pti hodnoceni a hlavné pii odménovani vojakt z povolani.
Tyto dva dokumenty jiz byly nastinény a motivac¢ni program bude piedstaven v dalsi

kapitole.

3% P¥iloha ¢. 8 str 120
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4.8 Navrhy reSeni na zlepSeni systétmu hodnoceni a odménovani v ACR

Mezi hlavni pfinosy by mélo patfit uvedeni motiva¢niho programu do praxe.
Motiva¢nim programem rozumime soubor prvku slouzici ke zméné¢ odménovani a
hodnoceni vojaku z povolani a zaroven k jejich motivaci pfi zaméstnani. Dale je
rozpracovany motiva¢ni program uveden v ptilohach. Jednd se o jedinecny program
uréeny jak pro vojaky z povolani, tak i pro civilni sféru jednotlivych zaméstnanct
urcitého podniku. Tento motivacni program, ktery je predstaven, se sklad4d z nékolika
casti. Prvni Cast je soubor opravnych koeficientd s jednotlivymi tkoly (€iny), které
museji byt splnény a druha ¢ast je slovni vyhodnoceni a ptepocet bodi. Posledni ¢ast je
spojeni obou Casti s prepoctem ziskanych bodt. Podle ziskanych bodd bude udélena
celkova znamka jednotlivym respondentim. U jednotlivych respondentii se muze
znamka rizné lisit, dle uvedenych vahovych koeficientti. Nezodpovézenou ziistava
otdzka, jestlize by se motiva¢ni program zavedl, pak o kolik a v jakém poméru by se
zlepsila pracovni moralka u jednotlivych vojakd. Domnivam se, Ze problematické bude
presvédCeni managementu organizace o0 zavedeni programu do praxe. Jednotlivce, ktefi
budou hodnoceni podle nasledujicich pravidel motiva¢niho programu, pak budeme
moci adekvatné méfit — kdo se a kolik zlepsil, oproti piedchozim vysledkim. Vyse
formulovanou otazku muize zodpovédét pouze prakticka aplikace. Motivacni program
by se mél tedy stat stézejnim dokumentem pro nasledné hodnoceni a s tim propojené
odménovani vojakit z povolani. Také to bude dualezity dokument pii zavéreCném
sluzebnim hodnoceni, ktery by se meél brat v potaz. Uréitym smérem, kterym se
muzeme zabyvat, je hodnoceni vojakii na zakladé¢ motivacniho programu a planu
osobniho rozvoje. DalSim aspektem mize byt jenom uceleni a zlepSeni motivace

vojenskych profesiondlu pomoci motivaéniho programu. Posledni moZnosti miize byt

propojeni motiva¢niho programu a stavajiciho systému hodnoceni vojakili z povolani.

Z mého vyzkumu je patrné, Ze je ve firmé praktikovana v podstaté jen hmotna
motivace a nehmotna motivace je velmi opomijena. Proto bych navrhl nartist nehmotné
motivace vojaku. Dotaznikové Setieni sice ukazalo, Ze vojaci preferuji hmotnou
motivaci a na té nehmotné jim pfili§ nezaleZi, ale domnivam se, Ze je to jen z toho
divodu, Ze se ve firmé tento druh motivace pfili§ nepraktikuje. Jisté je pro vojaky

hmotn4 motivace vyznamnéj$i, ale jsem toho ndzoru, ze kdyby k té hmotné ptibyla ve
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veétsi mife 1 nehmotnd, tak by motivovanost vojaka stoupla. Jako piiklad bych uvedl

pisemnou pochvalu pted ostatnimi spolupracovniky.

Dalsi navrhovana opatieni, ktera bych zavedl, jsou zaméstnanecké vyhody
(FKSP). Vojaky tento druh odménovani urité potési. A myslim, ze naptiklad takové
poukazky do supermarketu pro firmu nejsou prili§ nakladné, ale v pracovnikovi toto
gesto vyvola pocit, Ze je o n¢j v podniku postarano a hlavné, ze o ném vedeni vi a jevi o
néj zdjem. Nebo jako druhou moznost bych uvedl naptiklad listky na n&jaké sportovni
nebo kulturni akce dotované firmou. V wudé€lovani poukazek se totiz nachazi i
psychologicky efekt, protoze pokud jsou takto odménovani jen pracovnici, ktefi jsou
lepSi nez ti ostatni za néjaké obdobi, tak je tato poukdzka vniména jako urcity druh
trofeje a vyhoda poukazek se skryva jesté¢ v tom, ze se s ni miize pracovnik podélit s
rodinou, takZe miZe stoupnout 1 v o€ich rodinnych ptislusniki. Kazdopadné si myslim,
ze poukdzka potési a neni soucasti platu, takze pracovnik ji nebude pravideln¢ ocekavat

a v tom vidim motivacni efekt.
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ZAVER

Zavérem této diplomové prace bychom méli byt schopni analyzovat soucasny
stav hodnoceni a odmétiovani vojenskych profesional v ACR. Domnivam se, Ze
aktualni stav, ktery je analyzovan v mé praci, pfetrvava a nechysta se v brzké dobé
7adna zména.

Teoretickd ¢ast mé prace je sloZzena ze dvou hlavnich kapitol. V prvni kapitole
teorie je popsano hodnoceni a odménovani pracovnikii. Konkrétnéji hlavné formy
hodnoceni vojenskych profesionali. Dale pak metody hodnoceni piedevsim zakladni
metody hodnoceni pro vojaky z povolani, hodnoceni souc¢asné¢ho stavu a hodnoceni
pripravy vojsk. Zdiraznéna je hlavné dilezitost analyzy pracovnikovych potieb pro
spravny postup pii hodnoceni, protoze analyza potieb by se neméla zanedbavat. A zavér
je vénovan jednotlivym formam hodnoceni, které se pouzivaji ve zkoumané organizaci.
Ve druhé kapitole teorie je popisovano odménovani pracovnikii. Nejvice slozky
odménovani a druhy odmén, které jsou specifické pro vojaky, protoze vojaci jsou

cilovou skupinou pro vyzkum v praktické ¢asti.

V praktické ¢asti je nejprve charakterizovan podnik, ktery byl vybran pro
vyzkum. Tato organizace byla vybrana, protoze jsem zaméstnancem organizace ACR, a
tudiz znam daveérné vnitropodnikové vztahy a smérnice. Na soucasny problém
organizace ACR nahlizim zevnitf. Stru¢éné byla charakterizovana historie podniku, jeji
¢innost a systém hodnoceni a odménovani. Poté byly vyhodnoceny otazky z dotazniki.
Zde jsem zaradil ¢ast vénujici se vyhodnoceni dotazniku, ktera je stéZejnim prvkem mé
diplomové prace. Dotaznikové Setfeni spocivalo v dotaznicich, které byly rozeslany na
Ctyfi vojenské Utvary, ze kterych byla vybrana skupina vojaki na rtznych funkcich
V poctu sto respondentt, ke zjisténi spokojenosti se systémem odménovani a hodnoceni.
Dotazniky, které byly rozdany respondentiim, jsou sloZeny z patnacti uzavienych otazek
s moznosti vybéru odpovédi. Cilem této prace bylo vyhodnoceni vSech moZnych i
nemoznych feSeni jak zlepSit dosavadni systém hodnoceni a odménovani vojenskych
profesionalii v organizaci ACR. Pro pohled z druhé strany byly vytvofeny otizky
tykajici se vojakli pro jejich nadiizené a s nim byl vyzkum provadén pomoci fizenych

rozhovori. Dotazniky byly vyhodnoceny do ptfehlednych tabulek. Podobnym zptisobem
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byly vyhodnoceny i rozhovory konané s nadfizenymi u dotazovanych vojaka. Narostl
pocet vojaku, ktefi povazuji motivacni proces ve firmé za nevyhovujici a vojaci zménili
nazor na to, jaka slozka mzdy jejich pracovni Usili podporuje nejvice. Nyni je to fixni

slozka mzdy.

Navic byla zatfazena otazka: ,,Jaka forma odmeény Vam prinasi osobni
uspokojeni? “ a zde vojaci nejcastéji uvadeéli uznani nadrizeného. Avsak pti rozhodovani
mezi hmotnou a nehmotnou motivaci je vidét, Ze hmotna motivace markantné prevazuje
a hlavnim motivac¢ni faktorem jsou penize. Nehmotna motivace jako je napt. pochvala

ma velmi nizké zastoupeni.

Na zakladé¢ vSech poznatkl, které byly pii zpracovani této prace ziskany
Z teoretické casti a podle vysledkii vyzkumu byly objeveny mezery v hodnoceni vojaki
a navrzeny moznosti, jak systém hodnoceni a odméfovani ve vybrané organizaci
vylepSit. A to konkrétné¢ piikladat vétsi dalezitost nehmotné motivaci, zavést

zaméstnanecké vyhody a prioritné zlepSit vztahy mezi vedenim a vojéky.

Velkym problémem jsou pravé Spatné vztahy mezi vedenim a vojaky. Tento
problém ve firm¢ pietrvava jiz mnoho let a evidentné se toho v této oblasti pfilis
nezmeénilo, protoze urciti vojaci v dotazniku jako diivod své nespokojenosti uvedli
Spatné vztahy S vedenim resp. pracovni nespokojenost. Navic témét 70 procent vojakl
odpovédelo na otazku, zda jsou spokojeni se systémem hodnoceni a odménovani, ze
nejsou. Proto spatfuji velky problém v této oblasti, o kterém Arméada Ceské republiky
vi, avSak nepfipravuje zddna opatifeni ke zlepSeni procest hodnoceni a odménovani

vojenskych profesionali.

Vétim, Ze hlavnim pfinosem této prace je plan osobniho rozvoje vojdika
Z povolani a motivacni program, ktery byl upraven pro vsevojskové vojaky. Nicméné
zatim tato navrhova opatfeni neprosly ani ke stupni Ministerstva Obrany (dale jen MO)
a Generalniho Stabu (dale jen GS), kde by se timto feSenim sou¢asného nevyhovujiciho
stavu, mélo zabyvat pravé MO a GS. Soucasné fedeni hodnoceni a odméiovani vojakt
Z povolani ma v tuto chvili pouze informativni a formalni charakter. Navrhovana zména
by méla pfinést vEétsi progres a efektivitu v systému hodnoceni a odménovani

vojenskych profesionali. Podkladovym materidlem by se méla stit vyhodnocena
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dotaznikova Cast. Pldn osobniho rozvoje vojdka z povolani a motivacni program jsou
uvedeny Kk nahlédnuti v pfilohach. Tato prace by se méla zasadit o zménu k lepSimu u
stavajiciho systému hodnoceni a odménovani vojakt z povolani, paklize to vyjde mozna

o radikalni zménu kompletniho systému hodnoceni a odménovani vojakl z povolani.
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Priloha & 1 — Sluzebni hodnoceni

Otevieny ndzev Utvaru
Vytisk jediny

Pocet listl: 4

SLUZEBNI HODNOCENI

Cast 1. Osobni a sluZebni idaje hodnoceného vojaka

Hodnost, titul, jméno, poptipade Datum narozeni / osobni ¢islo:

jména a piijmeni:

Datum povolani (pfijeti) do CVO: Nejvyssi dosazené vzdélani / obor
sluzebniho poméru

Utvar: Sluzebni zatazeni / od kdy:

Zdravotni klasifikace: Jazykové znalosti:

Hodnocené obdobi, popt. diivod zpracovani hodnoceni:
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Cast 2. Obecna definice stupiiii hodnoceni

Kazd¢ hledisko se hodnoti péti stupni, které se obecné stanovuji takto:

Hledisko je plnéno vyte¢nym zplisobem, vykon je vysoko nad ramec pozadavkl kladenych na vykon sluzby

* hodnoceného ( je maximdalne vyuzito osobniho potencidalu ).

Hledisko je pInéno velmi dobrym zptisobem, vykon je jesté nad ramec pozadavkl kladenych na vykon sluzby
° hodnoceného ( priimérne vyuziva svij potencidl nebo nema potencidl a je maximalné pracovity ).

Hledisko je plnéno dobi‘e, vykon je v souladu s pozadavky kladenymi na vykon sluzby
i hodnoceného ( plni zadané vikoly; nevystupuje aktivné v zdasadnich, pouze v dilcich probléemech ).

Hledisko je plnéno vyhovujicim zptisobem, vykon je jiz pod ramec pozadavki na vykon sluzby hodnoceného
1

( nevystupuje aktivné ani v zasadnich, ani v dil¢ich problémech, projevuje vice nezdjem nez zdjem ).

Hledisko je plnéno nevyhovujicim zpisobem.
0

Zpusob hodnoceni:

Po peclivém zvazeni vsech aspektli oznaci hodnotitel kiizkem néktery z uvedenych stupnit hodnoceni hlavnich tkola
a oblasti 1 az 12 v ¢asti 3, které musi byt vzdy zhodnoceny také slovné.
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Cast 3. Hodnoceni

1. Hlavni ukoly, které plnil hodnoceny za hodnocené obdobi:
Vypiste hlavni tkoly, jejichz zplsob plnéni hodnotitel s vojakem projedna pii hodnoticim pohovoru.

1 01 2 3 4
2 01 2 3 4
3 01 2 3 4
4 01 2 3 4

Hodnoceni hlavnich ukoli - celkem:
(pramérny stupen vyjadtit celym ¢islem zaokrouhlenym do 4 desetin — dold, od 5 desetin véetné — nahoru)

2. Znalosti a praktické uplatiiovani pravnich piedpisi a vnitfnich predpist v oblasti ¢innosti hodnoceného:

Ciselny stupeit hodnoceni ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
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3. Prokazovana odbornost v oblasti sluzebniho zarazeni:

(vysledky dosahované pti vycviku, prezkousenich, stielbach, provérkach, apod.)

Ciseln}'/ stupent hodnoceni ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

4. Samostatnost pii plnéni ukoli a sluZebnich povinnosti:

(Groven samostatnosti, mira potfebného dozoru a pomoci pfi plnéni tkolt)

01 2 3 4

Ciselny stupefi hodnoceni
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5. Organizacni schopnosti a schopnost vést podiizené:

Poznamka: U vojakii, kteri nemaji podrizené, se tato schopnost hodnoti perspektivne.

Ciselny stupef hodnoceni

6. Pristup k plnéni ukolu a dosahovani cilii:

Ciselny stupefi hodnoceni
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7. Zvladani sluZebni zatéze:

(psychicka vyrovnanost, sebeovladani, schopnost plnit tikoly pri problémovych situacich, pod tlakem ¢asu apod.)

01 2 3 4
Ciselny stupefi hodnoceni ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
8. Hospodai‘eni se svéirenym materialem a rozpoctovymi prostiedky:
(podkladem jsou vysledky inventarizace, revizi, kontrol, feseni skod apod.)
Poznamka: Vzhledem k tomu, ze kazdy je ve svém sluzebnim zarazeni hospodarem, vyplije se u viech.
01 2 3 4

Ciselny stupefi hodnoceni ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
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9. Vojenské vystupovani a upravenost:

Ciselny stupef hodnoceni

01 2 3 4

10. Vliv na pozitivni mezilidské vztahy:

Ciselny stupefi hodnoceni

01 2 3 4
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11. Zdrava ctiZadost a snaha byt nejlepsi:

Ciseln}'/ stupen hodnoceni ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

12. Kultivovanost projevu a jednani:

01 2 3 4

Ciselny stupefi hodnoceni

Cast 4. Télesna zdatnost a zdravotni omezeni
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Télesna zdatnost:

(hodnoti se péce o fyzickou kondici s ptihlédnutim k vysledku piezkouseni z télesné zdatnosti)

Zdravotni omezeni:

(ve vztahu k piezkouSeni z télesné zdatnosti)

Cast 5. Vyrazné schopnosti, dovednosti, znalosti a charakteristiky osobnosti
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Poznamka:

Uvadgéji se vyznamnéjsi schopnosti, dovednosti a specialni znalosti hodnoceného, které prevysuji bézny ramec.

Cast 6. Silné a slabé stranky v ¢innosti hodnoceného

Poznamka:
Podrobnéji se uvadeji vyznamnéjsi silné a slabé stranky ve sluzebni ¢innosti hodnoceného a faktory, které ovliviiovaly

jeho ¢innost od posledniho hodnoceni.
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PRUMERNA VYSE BODOVEHO HODNOCENI

(zaokrouhluje se na dvé desetinna Cisla)

Cast 7. Doporuceni k dalsi kariére

Cast 8. Udaje o hodnotiteli

Hodnost, titul, jméno, piijmeni, osobni ¢islo: Nazev soucasného sluzebniho zarazeni (doba vykonu r, m)
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Hodnoceni provedl dne: v

Podpis hodnotitele

Cast 9. Seznameni hodnoceného s hodnocenim

Svym podpisem stvrzuji, ze jsem byl sezndmen s celym obsahem sluzebniho hodnoceni.
Vyjadireni hodnoceného k vysledku hodnoceni:

(souhlasim nebo nesouhlasim a poddavam stiznost proti hodnoceni v nasledujicich bodech)

Datum Podpis hodnoceného

Vyjadfeni nadtizeného hodnotitele k podané stiznosti:
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Sluzebni zatazeni Hodnost, titul, ptijmeni, jméno Podpis
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Priloha ¢. 2 — Periodické hodnoceni

Cast 1. Osobni a sluzebni iidaje hodnoceného vojaka

Hodnost, titul, jméno, pfijmeni: Osobni Cislo:

Datum a misto narozeni: Rodinny Nejvyssi dosazené vzdélani/obor:

stav/déti:

Piedchozi sluzebni zafazeni/doba vykonu (r,m): | Souéasné sluzebni zafazeni/doba vykonu (r,m):

Utvar: Hodnocené obdobi:

Cast 2. Obecné definice stupiit hodnoceni

Kazdé hledisko se hodnoti péti stupni, které se obecné stanovuji takto:

4-hledisko je plnéno vynikajicim zptisobem, vykon je vysoko nad rimec pozadavki kladenych na vykon sluzby
hodnoceného

3-hledisko je pInéno velmi dobrym zptisobem, vykon je jesté nad ramec pozadavku kladenych na vykon sluzby
hodnoceného

2-hledisko je plnéno primérnym zpusobem, vykon hodnoceného je v souladu s pozadavky kladenymi na vykon
sluzby hodnoceného

1-hledisko je plnéno jen uspokojivé, vykon je jiz pod ramec pozadavkd kladenych na vykon sluzby hodnoceného

0-hledisko neni plnéno

Poznamka:

Prislusné hledisko se posuzuje v souladu s obsahem hlediska a pomocnymi ukazateli, které jsou uvedeny v zavorce pod nazvem hlediska.
Po pe€livém zvazeni vSech ukazatelti daného hlediska se v souladu s obecnym stanovenim stupiitt hodnoceni vyjadii prislusny stupeii

hodnoceni, ktery se ozna¢i symbolem ,, X*.

Cast 3. Hodnoceni

1. Hlavni tkoly, které plnil hodnoceny ve vycvikovém roce

Hodnoceni
Poradi

0,12 |34
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Priloha ¢. 3 — Kariérové hodnocent

Kariérové hodnoceni profesionalni zptisobilosti

Cast 1. Osobni a sluZebni tidaje hodnoceného vojaka

Hodnost, titul jméno, piijmeni:

Datum a misto narozeni/osobni ¢&islo:

Datum pfijeti do sluzebniho
pomeru:

Rodinny stav/déti:

Nejvyssi dosazené vzdélani/obor:

Soucast:

Misto trvalého pobytu:

Dtivod zpracovani kariérového hodnoceni:

Poznamka: Zpracovava-li se hodnoceni z diivodu ukonéeni sluzebniho poméru, je nutno zhodnotit

Cast 2. Pribéh kariéry hodnoceného vojaka

Poznamka: Struéné se charakterizuje pribéh kariéry hodnoceného vojéka. Diiraz je nutno poloZit na posledni obdobi jeho sluzby, (vzdélani kurzy, zastavané funkce nasazeni v zahranic¢i

zastavané funkce apod.).
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Cast 3. Slovni vyjadieni ke kritériim periodického hodnoceni

Poznamka: Podle uvazeni hodnotitele se k blizsi charakteristice profesionalnich kvalit vojdka uvadi podrobnéjsi slovni komentéaf k jednotlivym kritériim tak, aby byly profesionalni kvality
hodnoceného

piesné charakterizovany. Nebyl-li vojak hodnocen pfi poslednim periodickém hodnocenti, je nutno uvést podrobny slovni komentéar u vSech kritérii. Stejné se postupuje i tehdy, zpracovava-li se hodnoceni z

duavodu ukonéeni sluzebniho poméru.

1. Nejvyznamnéjsi ukoly plnéné od posledniho kariérového hodnoceni:

2. Znalost a praktické uplatiiovani pravnich norem v oblasti piisobnosti hodnoceného:

3. Usp&nost rozhodovaciho procesu ve vztahu k rychlosti a schopnosti operativng reagovat na zmény
situace:
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Priloha ¢. 4 — Doplnék ke kariérovému hodnoceni

Doplnék ke kariérovému hodnoceni

Upozornéni: Doplnék ke kariérovému hodnoceni se zpracovava pouze tehdy, neni-li kariérové hodnoceni starsi nez jeden rok.

Doplnék zpracoval:

Soucast oteviene Sluzebni zarazen Hodnost, titul, jméno, prijmeni
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Datum :

Podpis :

Vyjadi‘eni hodnoceného k dopliitku kariérového hodnoceni:

Datum :

Podpis :

Vyjadi‘eni nadfizeného hodnotitele k odvolani proti dopliiku kariérového hodnoceni:

Soucast oteviené

Datum :

Sluzebni zarazen

Podbpis :

Hodnost, titul, jméno, prijmeni
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Priloha ¢. 5 - Platovy tarif vojakii z povolani

Platovy Za;)::;;:né Platova trida

stupeit praxe 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1 dolroku | 7680 | 8340 | 9040 | 9800 | 10630 | 11520 | 12500 | 13570 | 14720 | 15960 | 17340 | 18 790 | 20370 | 22110 | 24 000 | 26 040
2 do 2 let 7970 | 8660 | 9380 | 10180 | 11050 | 11970 | 12970 | 14080 | 15270 | 16560 | 17 990 | 19490 | 21150 | 22 940 | 24 910 | 27 020
3 do 4 let 8260 | 8990 | 9730 | 10560 | 11460 | 12410 | 13460 | 14 620 | 15850 | 17 200 | 18 690 | 20240 | 21950 | 23810 | 25850 | 28 030
4 do 6 let 8570 | 9330 | 10120 | 10960 | 11900 | 12890 | 13980 | 15180 | 16450 | 17850 | 19390 | 20990 | 22770 | 24 710 | 26 820 | 29 100
5 do 9 let 8920 | 9680 | 10500 | 11380 | 12350 | 13380 | 14510 | 15760 | 17070 | 18520 | 20120 | 21790 | 23630 | 25640 | 27 830 | 30 190
6 do 12 let 9260 | 10040 | 10890 | 11800 | 12820 | 13880 | 15050 | 16360 | 17 710 | 19210 | 20880 | 22610 | 24520 | 26 600 | 28 880 | 31 320
7 do 15 let 9610 | 10440 | 11310 | 12260 | 13300 | 14410 | 15610 | 16980 | 18400 | 19950 | 21 670 | 23470 | 25450 | 27 620 | 29 970 | 32 500
8 do 19 let 9970 | 10830 | 11740 | 12710 | 13810 | 14950 | 16200 | 17 620 | 19090 | 20 690 | 22 490 | 24360 | 26 410 | 28 650 | 31110 | 33 730
9 do 23 let 10340 | 11230 | 12190 | 13200 | 14330 | 15520 | 16810 | 18280 | 19800 | 21480 | 23330 | 25280 | 27 400 | 29 740 | 32290 | 35000
10 do 27 let 10750 | 11670 | 12650 | 13700 | 14880 | 16110 | 17440 | 18980 | 20560 | 22 290 | 24 210 | 26 230 | 28 440 | 30860 | 33 510 | 36 310
11 do 32 let 11150 | 12100 | 13130 | 14220 | 15450 | 16720 | 18120 | 19700 | 21340 | 23140 | 25120 | 27220 | 29510 | 32030 | 34 770 | 37 690
12 ad 32 let 11580 | 12570 | 13630 | 14 750 | 16 040 | 17350 | 18 800 | 20450 | 22 140 | 24020 | 26 080 | 28250 | 30630 | 33240 | 36 070 | 39 110
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Piiloha ¢. 6 — Struktura Armady Ceské republiky

Tofed

Spoleéné sily,

Olom:

ouC

[
fok

Pozemni sily

4. brigada rychiého
nasazeni (Zatec)

41. mechanizovany
prapor (Zatec)

42, mechanizovany
prapor (Tabor)

43. vysadkovj prapor
(Chrudim)

Wlpchota

[ | dslostielectvo

Mletectvo

[Mtechnici

[Miogistika

[T komunikaéni systémy

[B obrnéné a tankove jednotky

7. mechanizovana brigada
(Hranice)

71. mechanizovany
prapor (Hranice)

72, mechanizovany
prapor (Paslavioe)

73. tankovy prapor
(Piaslavice)

13. délostrelecka brigada
(Jince)

131. smiSenj
délostfelecky oddil
(Pardubics)

132. smiseny

délostielecky oddil
(Jince)

Vzdusné sily

102. priizkumny prapor
(Prostéjov)

21. z&kladna taktického
letectva (Caslav)

22. zakladna letectva
(Nam@t nad Oslavou)

23. zakladna vrtulnikového
letectva (Pferov)

24. zakladna dopravniha
letectva (Praha - Kbely)

25. protietadiova
raketova brigada
(Strakonioe)

26, brigada veleni, fizeni|
a priizkumu

(Stara Boleslav)
Opravarenska zakladna

a
4. Spréva lefisté Pardubioe

|
A%

Eodparné sily
'odplrny komplet spoleénych sil

15. Zenijni zachranna
rm
brigada (Bechyng)

i 151. Zenijni prapor
(Bechyné)
152. zéchranny prapor
153. zachranny prapor
(Jindfichiv Hradec)
154. zachranny prapor
-
155. zachranny prapor
e
156, zachranny prapor
(Clomouc)

157. zachranny prapor
letectva (Ceské Budéjcwme (Hiucin)
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14. brigida logistické
podpory (Pardubice)

141. zasobovaci prapor
(Pardubice)

142, prapor oprav
(Klatovy)

31. brigada radiacni,
chemicke, biokogické
ochrany (Liberec)

311. prapor radiacni,
chemicke, biologicke
ochrany (Liberec)
312. prapor radiaéni,
chemicke, biclogické:
ochrany (Liberec)

B, 314. centrum vystrahy
2zbrani hromadného nigeni
(Hostivice - Bive)

E E 101. spojovaci prapor
(Lipnik nad Begvou)
103. stiediska
CIMIC/PSYOPS
(Lipnik nad Betvou)
104. zabezpetovaci prapor
{Olomouc)

53. centrum pasivnich systémi
a elektronického boje (Opava)



Priloha ¢. T — Plan osobniho rozvoje vojaka z povolani

DalSim pomocnym dokumentem pii rozhodovani o stupni znamky ve sluzebnich
hodnocenich by se mohl stat Plin osobniho rozvoje vojika/pracovnika, kde by bylo
zaznamenano, ¢eho mél pracovnik dosdhnout za dany vycvikovy rok, jak si vedl, a
s¢im mize pocitat do budoucna. Jelikoz manazer, ktery ma pod sebou 100
podiizenych, si vden vypracovani sluzebnich hodnoceni nevzpomene na vSechny

pozitiva a negativa pracovnikl/vojaku za uplynulé obdobi.

Plan osobniho rozvoje vojaka z povolani, by se mél sestavat ze stru¢ného pisemného

hodnoceni, které¢ by mélo byt realizovano ¢tvrtletné — do 100 slov se zaméfenim na silné
a slabé stranky jedince a podil na plnéni tkoli u jednotky/slozky a 1 x ro¢né provést
vyhodnoceni komplexni. Struktura planu osobniho rozvoje vojdka z povolani je

k nahlédnuti nize:

Pldan osobniho rozvoje vojdaka

Hodnoceny Hodnost, jméno, prijmeni

Obdobi Od meésice, rok — do mésice, rok

vycvikového roku

Stanovené cile 1.,2.,3.,

Stru¢né hodnoceni Strucné hodnoceni do 100 slov

vycvikového obdobi

Silné stranky

jedince

Slabé stranky

jedince

Dosazeni

vyty€enych cill

Hodnotitel Hodnost, jméno, prijment Dne: Den/mésiclrok
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Priloha ¢. 8 — Motivacni program
Motivacni program

Motivaéni program u Armady Ceské republiky slouzi k zvy$eni motivace
prislugnikil u viech jednotek. Uzce souvisi a vychazi ze Systému hodnoceni jednotek u

Armady Ceské republiky.

Primarnim cilem motiva¢niho program je ukazat piislusnikiim jednotek smysl

prace a cestu, jak se stat nejlepSim.

Motivaéni program se zaméfuje na nékolik oblasti, kterymi je moZno motivovat
piislusniky k vy$§im a kvalitn€j§im vykoniim. Jedna se o tyto jednotlivé oblasti: kariérni

rast, osobni rozvoj, finan¢ni motivace a bézny zivot jednotky.

1. Kariérni rist
Vychazi z ptedpokladu splnéni jednotlivych legislativnich pozadavk( na

vykonavanou funkci.
1.1. Kariérni postup mezi skupinami/¢etami u Armady Ceské republiky

Postup mezi jednotlivymi skupinami probiha obéma sméry, tzn., ze ptislusnik 4.
tymu/Cety se mize na zakladé dosazeného poctu bodii za piedchazejici Ctyii Ctvrtleti a
doporuceni od velitelii tymi/Cet pfesunout na vyssi tym/Cetu apod., naopak ptislusnik 1.
tymu/Cety se mize na zaklad¢é stejnych piedpokladi dostat na nizsi tym/Cetu atd. Po
neosvédceni se na 4. tymu/Ceté nasleduje odchod z roty nebo uplny odchod z Armady

Ceské republiky (podle doporuéeni na jinou pozici v ACR).

Okoli vybérové roty Testykrot€ [ 4. tym/Ceta

3. tym/Ceta

A 4

P
<

A

1. a 2. tym/Ceta
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1.2. Kariérni postup mezi jednotlivymi funkcemi
Kariérni postup mezi jednotlivymi funkcemi vede k zvySenému zdjmu nejen o
svou odbornost, ale i ostatni odbornosti zastoupené na tymu/ceté u vybérové jednotky.
Vychazi z objektivniho stanoveni prestize jednotlivych funkci. Zde je nutné upozornit,
7e prestiz nerovna se dulezitost, nebot’ vSechny funkce u vybérové jednotky jsou stejné
dulezité, at uz se jedna o funkci velitele roty ¢i star$iho prizkumnika. (viz. Pf. Rota

hloubkového priizkumu)

Y

Starsi prizkumnik ‘ Starsi fidic Technik roty

A 4

Prizkumnik specialista Star§i operator

A 4

A 4

Starsi odstielovac

A\ 4

Mladsi instruktor Vedouci praporcik roty

A 4

Mladsi specialista

Velitel tymu /

\ 4

N\

Zastupce velitele roty

A 4
Velitel roty

2. Osobni rozvoj
Vysilani na jazykové kurzy, ucelové kurzy (mimo odbornost) a kurzy
Vv zahrani¢i se odviji od splnéni pfedpokladi nutnych pro dany kurz, celkového poctu
bodl dosazenych za dvé predchéazejici Ctvrtleti, doporuceni od velitele tymu a planu

vycviku na dané obdobi.
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3. Finan¢ni motivace

Pro stanoveni vySe osobniho hodnoceni a dalich finan¢nich odmén se ptihlizi
k celkovému poctu bodi dosazeného za uplynulé obdobi (Ctvrtleti, rok). Finanéni

prostiedky rozdéluji samotni velitelé tymui/Cet.

4. Bézny Zivot jednotky
Na zakladé dosazeného poctu bodil se rozhoduje o otazkach bézného Zivota
vybérové roty vykondvani celodenni smény, u€ast na prezentacnich akcich praporu,

ukolovani jednotlivct apod.
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Piiloha ¢. 9 — Systém hodnoceni prislusnikii ACR

pruzkumu

Systém hodnoceni prislusniki Roty hloubkového

Kritérium

vaha

hodnoceni

body

poznamka

Ucast na
dilezitych
zameéstnanich

1b=10%, 2b=20%,...,
10b=100% ucast)

Vysledky z KC

prumérné hodnoceni
nevyhovujici=0b,
vyhovujici=3b,
dobre=7b,
vytecné=10b

Stirelecka priprava

prumérné hodnoceni ze
streleckych zaméstnani
nevyhovujici=0b,
vyhovujici=3b,
dobre=7b, vytecne=10,
hodnocenti streleckého
instruktora

PrezkouSeni z TP

Dodrzovani
denniho radu,
vojenska
zdvorilost a
vojenské
vystupovani

nedodrzuje denni rad,
vojenskou zdvorilost,
nemd vojenské
vystupovani=0b, casté
prohresky proti
dennimu rdadu, vojenské
zdvorilost a
vystupovani=2,
obcasné prohresky=3,
minimalni
prohresky=7b, bez
prohreskii=10b

Vedeni zaméstnani

nevedl=0b, ved|
teoreticke
zamestnani=3b, ved|
praktické zaméstnani=>5b,
vedl strelby=7b, vedl
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velitelskou pripravu,
zaméstndni pro cizi
jednotky, vedl
dlouhodobou kontinudlni
pripravu jednotky=10b,
primérné hodnoceni na
zdklade zpétné vazby.

bez zahranicni
ucasti=2b, se

ﬁéast na zahranicni ucasti=4b,
. V zahranici=5b, ridil,
reprezentativnich . :
L, 2 organizoval prezentaci
akcich utvaru, , o
» utvaru bez zahranicni
ACR ucasti=7b, se
zahranicni ucasti=9b,
V zahranici=10b
Volitelné 1
Kritérium
Body jednotlivych
% o kriterii vzniknou
SOUCET BODU

soucinem vahy a
hodnoceni,
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Systém hodnoceni prisluSniki vybérové roty

(vysvétlujici informace)

Hodnoceni se zpracovava jednou za ctvrtleti vzdy do posledniho dne
mesice bfezna, Cervna, zafi a prosince. Osobni hodnoceni bude zménéno

S platnosti na jedno nasledujici ¢tvrtleti.

Osobni hodnoceni je Uzce spjato s motivaCnim programem vyberoveé

roty.

1. Uéast na dileZitych zaméstnanich
Zaméstnani jsou rozdéleny do tii skupin podle priorit.
Priorita A:  Netcast na zaméstnani omlouva pouze nemoc.
Komplexni polni vycvik, Odborné taktické cvi¢eni

Priorita B: Netcast na zaméstnani lze tolerovat (pr. studium),
probrana tématika nutna

dostudovat v ramci samostudia.

Intenzivni vycvik, soustfedéné vycviky dle odbornosti,

Kontrolni Cviceni roty.

Priorita C: Zaméstnani béhem, kterych lze vybirat volna a fadnou

dovolenou. Probrana

tématika nutna dostudovat v rdimci samostudia.

ostatni zaméstnani mimo vySe zminénych.

2. Vysledky z Kontrolnich Cviceni

Kazdé¢ ctvrtleti probéhnou u vybérovych rot teoretické i praktické testy
Z probrané¢ odborné tématiky (taktickd piiprava, bojové drily, zdravotni
ptiprava, zahrani¢ni armady, spojovaci ptiprava, v§evojskova atd.).

Jejich pritbéh bude podobny jako vybérové testy k vybérovym rotdm,
kterymi proSel kazdy ptislusnik bojové €asti vybérovych rot. Bude ptfihlédnuto

i k vysledkim z KC praporu.
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3. Strelecka priprava

Hodnoceni bude probihat dle piedpisu Vsevojsk-4-2 a 0sob
odpovédnych za stieleckou pfipravu. Zaméstndni ostrych stieleb budou

probihat 1 x zal4 dni, ¢imz vznikne dostatek podkladt pro dané hodnoceni.

4. PrezkouSeni z Télesné Pripravy

Kazdé ctvrtleti probéhne piezkouseni z télesné ptipravy z jednotlivych
oblasti (béh, plavani, rychlostni vytrvalost, silové discipliny). K témto
jednotlivym oblastem budou stanoveny hodnotovad rozmezi, kterd budou

ohodnoceny body.

5. Dodrzovani denniho Fadu, vojenska zdvorilost a vojenské

vystupovani

Dodrzovani denniho tadu je zadkladni povinnosti dle Zakl-1, vcasné
ptichody do zaméstnani, na jednotlivé hodiny, dodrzovani ufednich hodin na
jednotlivych skupinach §tabu praporu. Vojenska zdvofilost a vystupovani
zahrnuje dodrzovani clankt Zakl-1 tykajicich se tohoto kritéria. Dalsi

hodnocenou oblasti je ucast a chovani pii pofadové piiprave.

6. Vedeni zaméstnani

Kazdy ptislusnik Roty hloubkového prizkumu ma za povinnost odvést
jedno zaméstnani za Ctvrtleti. Jednd se o zaméstnani z télesné prtipravy,
poradové piipravy ¢i piedlozeni zpravodajské informace z aktualnich vojensko
— odbornych ¢i politickych témat. PfisluSnici odpovédni za vyuku a vycvik
Vv jednotlivych oblastech jsou této povinnosti zprosténi. Pokud mé n¢kdo zajem
vést zaméstnani, kterd jsou v gesci osob odpovédnych za vyuku a vycvik, musi
tato probihat v souladu s jejich koncepci. Jednotliva odvedend zaméstnani
budou hodnoceny na zaklad¢ zpétné vazby od managementu roty a ostatnich

ptislusnikli vybérovych rot.
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7. Ukast na reprezentativnich akcich utvaru, ACR

Dobrovolnd ucast na reprezentativnich akcich u jednotlivych praport
Armady Ceské republiky jako celku bude ocenéna zvlastnim bodovym
ohodnoceni. Neschopnost nebo nemoznost ucastnit se podobnych akci je

kompenzovana vahou 2 u tohoto kritéria.

8. Volitelné kritérium

Za vyrazné prispéni k tvorbé novych feSeni problémut, prezentace
napadl ke zkvalitnéni prace, posilovani tymového ducha, aktivni pfistup na
zaméstnanich, rozvijeni pozitivnich interpersonalnich vztah uvnitf tymu a
uvniti RHPz, za zvySeni urovné STANAG v cizim jazyce a za absolvovani
odborného kurzu mize VR, ZVR, vedouci praporc¢ik, mladsi instruktor a VT
udélit az 10b za konkrétni oblast (pr. Stanag 0000=0b, 1100=2b, 1111=3b,
1+1+1+1+=4b,  2211=5b, 2222=6b, 2+2+2+2+=7b, 3333=8b,
3+3+3+3+=0b, 4444=10b, kurz nesplnil=0b, splnil=5b, spinil a predal
poznatky=10b).
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Priloha:
Hodnotici listek — zpétna vazba ke Kkritériu ¢. 6 — Vedeni

zaméstnani

Datum: Jméno hodnoceného:

, Jméno hodnoticiho:
Téma:

Byl splnén cil zaméstnani:

Klady:

Zapory:

Bodové hodnoceni (0 — 10b)
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Priloha ¢. 10 — Dotaznik pro vojenské profesionaly

DOTAZNIK

zjist'ujici spokojenost se systémem hodnoceni a odménovani vojenskych

profesionali

Vazeni kolegové vojdci, jmenuji se porucik Radim HOLUSA, jsem zaméstnancem
Armady Ceské republiky a zdroveri studentem Fakulty podnikatelské na VUT v Brné.
Chtel bych Vas touto formou pozadat o vyplnéni nize uvedeného dotazniku, ktery bude
podkladem pro pripadovou studii v ACR. Dotaznik je soucdsti proponované diplomové
price s ndazvem ,,Navrh systému hodnoceni a odmériovani vojikii v ACR*, tykd se
soucasného stavu hodnoceni a odmenovani ve Vasi organizaci. Dotaznik je vypliovan
anonymné a veskeré poskytnuté informace budou vyuzity pro ucely diplomové prace a
pozdeji pro navrhové podklady Ministerstva obrany, vedouci k pripadné zmeéné systému.
Vérim, ze budete svédomite, pravdive a bez obalu odpovidat na otdazky Viam predlozené,

jelikoz zlepSeni systéemu by mélo byt prinosem pro nas vSechny.

Nejprve bych Vas seznamil s tim, jakym zpiisobem vyplnit tento dotaznik. Kazda
otazka je koncipovana bud’ k zaskrtnuti jedné z odpoveédi nebo kvolnému doplneni
pozadovanych informaci. N prubéhu vyplnovani dotazniku Vam bude k dispozici
metodicka pomoc, jak odpovédeét na danou otazku. Nyni muzZete zacit s dotaznikem. Jeho

vyplnéni Vam zabere maximalné 20 minut.

I. CAST DOTAZNIKU

1. Jste spokojen/a se svym poslednim sluzebnim hodnocenim?

ZasSkrtnéte

O ANO O NE O NEVIM

Pokud Jste nebyl/a vypiste
AUVOd . oo
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2. Jak vnimate periodiénost sluzebnich hodnoceni u ACR?

Zaskrtnéte

O 1 X za rok je malo
O 1 x zarok je dost
O Me¢lo by se provadét vicekrat rocné

O Nemeélo by se provadét, je to ztrata Casu

3. Vite, za jaké oblasti jste byli hodnoceni pii poslednim sluzebnim hodnoceni?

ZasKkrtnéte
0O ANO 0O NE 0 NEVIM

4. Jakou moznost seberealizace a rozvoje oc¢ekavate od vykonavané profese?

ZasKkrtnéte

O dlouhodobé odborné vzdélavani a uznani
O vyslani na odborny nebo jazykovy kurz
O povyseni nebo nova funkce

O navyseni osobniho ohodnoceni

O vyjezd do zahrani¢ni mise

5. Je pro Vas vyznamnéj$i hmotnd nebo nehmotna motivace?

ZaSkrtnéte

O hmotna motivace (napiiklad penize)

O nehmotna motivace (naptiklad pochvala)
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vvvvvv

faktor pro Vasi praci?

Zaskrtnéte

O pftiplatek za praci prescas, sobotu, ned¢€li a svatky
O zaméstnanecké vyhody

O postup na vyssi post ve firmé

O zvySeni mzdy

O pochvala

O néco jiného, doplitte co:

1. CAST DOTAZNIKU
7. Jste spokojeni s vy$i Vasi mzdy?
Zaskrtnéte

O ANO 0O NE 0 NEVIM

8. Pocitujete u Vaseho soucasné¢ho zaméstnavatele pracovni spokojenost?

ZaSkrtnéte

0 ANO 0O NE 0 NEVIM

V piipad¢ nespokojenosti vypiste, co povazujete za nevyhovujici ve svém

zaméstnani.
9. Do jaké miry se citite byt ve Vasi praci motivovani?

Oznacte bod na ose

— — S — J—

velmi dostateéné Gasteéné nedostate¢né
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10. Jaka slozka mzdy podporuje vice Vase pracovni usili?

Zaskrtnéte

O pohyblivé slozka mzdy
O fixni (stald) slozka mzdy

O nevim

III. CAST DOTAZNIKU

11. Jaky je hlavni motiv konani Vasi prace?

Ohodnot’te na stupnici 1-5 pomoci pismena X, pri¢emz 1 je nejméné a 5 je nejvice
(I1ze udélit stejnou hodnotu vicekrat). Pokud si vyberete mozZnost ,,Néco jiného* —
dopiste slovy o co se jedna.

Zabezpeceni rodiny

Seberealizace

Udrzeni zivotni arovné

Zajisténi stalého prijmu penéz

Nemam nic jiného na praci

Néco jiného —

12. Jaké prvky motivovani (odménovani) VasSe firma nejcastéji pouziva?

ZaSkrtnéte pismenem X (Ize udélit stejnou hodnotu vicekrat)

Velmi &asto |  Casto Nékdy Malokdy

Nikdy

Pochvala

ZvySeni odpovédnosti

PovySeni

Pruzna pracovni doba

Lepsi pracovni podminky

Lepsi pracovni pomiicky

SluZebni cesty

ZvysSeni platu

Vyssi osobni ohodnoceni

Néco jiného -
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13. Jaka forma odmény Vam piindsi osobni uspokojeni (materialni, dusevni aj.)?

Zaskrtnéte

O Uznéni nadtizené¢ho

O Pisemna pochvala

O Penézity dar

O Vécny dar

O Delegace tkola

O Ustanoveni do funkce

O Né&co jiného, vypiste:

14. Jak hodnotite motiva¢ni program u Vasi organizace?

Oznacéte bod na ose

[-mmmmm e f-mmmm - e [-mmmmm e
-—--/
absence nedostatecny prumérny kvalitni
nadstandardni

15. Pokladate soucasny stav systému odménovani za spravedlivy?
ZaSKkrtnéte popr. dopliite

O ANO

O NE

O NEVIM

O Pokud ne, tak

PTOCT ettt ettt ettt sh et eabe et enees

-143 -



Deékuji Vam za cas, ktery jste vénovali vyplnéni tohoto dotazniku. Zavérem jiz jen nutné
administrativni informace pro kategorické rozdéleni dotaznikii. Tyto informace budou

pouzity pouze na jiz zminéné ucely a bude s nimi nakladano velmi obezretné a citlive.

Pohlavi
O Zena O Muz

Dosazené vzdélani

O zékladni O vyucen

O vyucéen s maturitou O vysokoskolské
Vék

0O do 25 let 0O 26-35 let

0O 36-45 let O 45-55 let

O nad 55 let

Délka pracovniho poméru v podniku
O do 1 roku O1-5]let 06— 10 let

011 —15 let 0 16 — 20 let 0O 21 let a vice

Pracovni zarazeni

O zakladni funkce O velitel druzstva, tymu O zvC,
VKPr, TR
O stabni funkce O manazer/velitel jednotky
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Priloha ¢. 11 — Dotaznik pro velitele/manazery

Otazky pro velitele/manazery

Vizeni velitelé/manazeri jmenuji se porucitk Radim HOLUSA, jsem zaméstnancem
Armady Ceské republiky a zdroveri studentem Fakulty podnikatelské na VUT v Brné.
Chtel bych Vas touto formou pozadat o spolupraci na pripadové studii pro Armadu
Ceské republiky, kterda bude zaloZena na zodpovézeni ndsledujicich otdzek. Dotaznik,
ktery byl vyplnén vojaky z riiznych vojenskych utvaru pozemnich sil, je stéZejni soucasti
mé diplomové prace s nazvem ,,Navrh systéemu hodnoceni a odménovani vojakii
VACR*®, a tykd se soucasného stavu zaméreného na hodnoceni a odméiovani ve Vasi
organizaci/vojenském utvaru/sekci. S timto dotaznikem jsou propojeny oteviené
otazky/Fizené rozhovory s managementem vojenskych utvari/zarizeni/sekci, které
poslouzi k lepsi predstave a pochopeni procesu pri uplatiiovani systéemu hodnoceni a
odmeénovani u Vaseho vojenského utvaru/zarizeni/sekce. VeSkeré poskytnuté informace
budou vyuzity pro ucely proponované diplomové prdace a pozdéji pro navrhové podklady
Ministerstva obrany, vedouci k pripadné zmeéné systému. Predpokladam, Ze budete
svedomité a pravdive odpovidat na otdazky Vam predlozZené, jelikoz zlepseni systému by
meélo byt prinosem pro nas vSechny. Velice si vazim Vaseho Casu, ktery je velmi cenny a

vérim, Ze cely proces Vam nezabere vice jak 30 minut.

Otazky pro management organizace

Otazka ¢ 1: Jevi se Vam piinosné koncepéni zpracovani sluzebniho hodnoceni?
Myslite si, Ze je sluzebni hodnoceni dostacujici dokument pro kvalitni, prikazné a

spravedlivé hodnoceni vojakii béhem vycvikového obdobi?

Otazka ¢. 2: Domnivate se, Ze je dostacujici hodnotit vojaky pisemné pouze jednou

rocne?
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Otazka ¢ 3: Myslite si, ze vojaci presné védi, za jaké oblasti jsou hodnoceni ve

sluzebnim hodnoceni?

Otazka ¢. 4: Pouziva se ve vasi organizaci vice hmotna nebo nehmotna motivace?

Otazka ¢ 5: Co z nasledujiciho vycétu si myslite, ze povazuji vojaci za nejdilezité;jsi
motivacni faktor pro praci a pro¢? (pfiplatek za préci presCas, sobotu, nedéli a svatky;
zaméstnanecké vyhody; postup na vyssi post ve firm¢; zvySeni mzdy; pochvala; néco

jiného napf. ucast v zahrani¢ni misi aj.)

Otazka ¢. 6: Myslite si, ze v soucasné dobé pii ,,financnim ofezavani® v rezortu

Ministerstva obrany jsou vojaci spokojeni s vy$i mzdy?

Otizka ¢ 7: Myslite si, Ze soucasna situace v ACR by mohla vést ke snizenému

pracovnimu vykonu nebo k nedostate¢né pracovni motivaci u vojakl z povolani?

Otazka ¢. 8: Myslite si, Zze vojaci pocituji v soucasné dob¢ pracovni spokojenost?

Otazka ¢. 9: Myslite si, ze pohybliva slozka mzdy podporuje pracovni usili vojaka v

ACR vice nez fixni slozka mzdy?

Otazka ¢ 10: Domnivate se, Ze vojaci povazuji motivacni proces ve Vasi firm¢ za

vyhovujici?

Otazka ¢. 11: Myslite si, ze odménovani v podob€ pohyblivé slozky mzdy povazuji

vojaci ve Vasi firmé za motivujici?
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Otazka ¢. 12: Planujete do systému odméinovani zafadit vybrané zaméstnanecké
benefity z fondu FKSP pro vojaky z povolani? (napf. vstupenky na kulturni akce,

prispévky za reprezentaci, darkové poukazy, ptispévky na dovolenou aj.)

Otdzka & 13: Jak velky dopad maji podle Vés sou¢asna usporna opatieni vlady Ceské

republiky na systém motivovani a odméovani v ACR?.

Otazka ¢. 14: S ¢im jsou podle Vas vojaci nejvice spokojeni a s ¢im naopak nejvice

nespokojeni na VaSem vojenském Utvaru/zatizeni?

Otazka ¢. 15: Jak hodnotite souCasny systém hodnoceni a odménovani vojenskych
profesionalt v Armadé Ceské republiky? Pokud by jste na ném néco zménil, tak

definujte co?

Neni vhodny.

Fakta a informace ziskané provedenim rizenych rozhovorii s managementem organizace
budou pouzita vyhradné pro akademické ucely a pro pripadovou studii Ministerstva
obrany. Nesmirné si vazim casu, ktery jste mi vénovali a jsem presvédcen, Ze poskytnuté
informace budou cennym prispévkem do proponované diplomové prace. S téemito fakty
bude nakladano obezretné a diskrétné v ramci akademické pudy Fakulty podnikatelské

VUT v Brné a Univerzity Obrany Brno.

Vypracované oteviené otazky (nejlépe odlisnou barvou napr. cervenou) zasilejte na

email H.Radim@seznam.cz

S pozdravem

por. Bc. Radim HOLUSA
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