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Firemni kultura u Policie Ceské republiky

Abstrakt

Diplomové prace se zabyva firemni kulturou v kontextu Policie Ceské republiky.
Téma firemni kultury ve slozkach statnich organizaci v soucasnosti nabyva na vyznamu.
At jiz v ramci konkurence na trhu pracovnich sil, tak 1 v oblasti plisobeni organizace
smérem k vefejnosti. Aktudlnost tématu navic nabyva na sile v dobé snadného piistupu k
informacim, kdy jsou oba aspekty sndze porovnatelné s komerénim sektorem. Firemni
kultura v jedné ze stéZejnich slozek bezpeénostnich sborii Ceské republiky nebyla doposud
dostateCné popsana, v ¢emz ma tato prace nejveétsi pridanou hodnotu. Prace vymezuje
firemni kulturu teoreticky a historicky na zdkladé reSerSe prednich autord, ktefi se tématem
zabyvaji. Je popsan vliv firemni kultury jak na strategii organizace, tak na jedince. Prace
podrobné popisuje pojmy jako sila, zména a zdroje firemni kultury. StéZejni ¢ast prace se
vénuje analyze firemni kultury Policie Ceské republiky. Vedle popisu fungovani a vnitini
struktury této statni organizace je firemni kultura zkoumana pomoci dotaznikového Settent,
konkrétn¢€ na zaméstnancich organizacni slozky policie Krajského feditelstvi policie kraje
Vysocina. Analyza odpovédi respondentii odhalila vétSinovou kohezi a ztotoznéni policistl
s nastavenou filozofii Krajského feditelstvi policie kraje VysocCina, coz se projevuje v
jejich loajalité k Policii. Jako mozna rizika prace objevuje oblast zdkladnich ptesvédceni a
hodnot firemni kultury Policie CR. Autor prace v zavéru piinasi navrhy a doporuéeni na
zlepSeni firemni kultury Krajského feditelstvi policie kraje Vyso€ina jmenovité napi. v
oblasti personalni prace s nov¢é nastupujicimi policisty ¢i moZnostmi zaclenéni negativné

naladénych pfislusnikii ve stfednim véku do akénich pracovnich skupin ¢i teambuildingt.

Kli¢ova slova: Policie Ceské republiky, Krajské feditelstvi policie kraje Vyso¢ina, firemni

kultura, organizace, dotaznikové Setfeni, respondent, filozofie, vyzkum.



Corporate culture at the police of the Czech Republic

Abstract

The aim of this diploma thesis is the corporate culture in the context of the Police
of the Czech Republic. The topic of corporate culture in the state organizations is currently
gaining in importance. Whether in competition on the labor market or in the area of the
organization's public relations. Moreover, the topicality is increasing at a time of easy
access to information, when both aspects are more easily comparable to the commercial
sector. The corporate culture in one of the key components of the security forces of the
Czech Republic has not yet been sufficiently described, what is the greatest added value of
this work. The thesis defines the corporate culture theoretically and historically based on
works of leading authors who deal with the topic. It describes the impact of corporate
culture on both the strategy of the organization and the individual. The work describes in
detail terms such as strength, change and sources of corporate culture. The main part of the
thesis is devoted to the analysis of corporate culture of the Police of the Czech Republic. In
addition to describing the functioning and internal structure of this state organization, the
corporate culture is analyzed by a questionnaire survey, specifically on employees of the
organizational unit of the Police of the Regional Directorate of the Vyso¢ina Region.
Analysis of respondents’ answers report majority cohesion and identification of police
officers with the set philosophy of the Regional Police Directorate of the Vysocina Region,
which is reflected in their loyalty to the Police. As the possible risks the thesis discovers
the area of fundamental mindset and values of the corporate culture of the Czech Police.
The author concludes with suggestions and recommendations for improving the corporate
culture of the Regional Police Directorate of the Vysocina Region, namely in the field of
human resources with newly hired policemen or the possibility of integrating negatively

attuned middle-aged members into action groups or teambuildings.

Keywords: Police of the Czech Republic, Regional Directorate of the Vyso¢ina Region,
Corporate culture, corporate culture, questionnaire survey, respondent, philosophy,

research.
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1 Uvod

V soucasné dynamické dobé jsou na Policii Ceské republiky (dale ,,Policie CR*)
kladeny zna¢né naroky. Policie jako samostatna organizacni jednotka vetejné spravy musi
celit spolecenskeé realité, kterd pfindsi zcela nové a nezndmé hrozby, mezi které patfi riziko
terorismu, narist domaciho extrémismu ¢i digitadlni trestnd cinnost. Situaci zaroven
komplikuje persondlni genera¢ni obména pracovnikd. V fadach policie se pak nutné
objevuji pocitaovi specialisté odhalujici kyberkriminalitu, vySetfovatelé vSech druhii
trestné ¢innosti, kriminalisté odhalujici jak hospodaiské, tak trestné ¢iny obecné povahy,
védci na kriminalistickém ustavu, pyrotechnici, ale i piislusnici poradkové a dopravni
policie, pfislusnici zdsahovych a specidlnich jednotek, kynologové, hipologové a
pfislunici riznych daldich soudasti Policie CR. Co se ty¢e struktury véku v celé
organizaci, je to Siroké spektrum véku od dvacetiletych novacku, ktefi své misto v této
organizaci teprve hledaji, az po zkusené ptislusniky do v€ku 65 let. To je hranice, kdy je
nutné, aby prislusnik odesel do starobniho diichodu, kdy ze zdkona kon¢i sluzebni pomeér.

Z tohoto vy&tu je ziejmé, ze riiznorodost odvétvi, ve kterych se Policie CR pohybuje,
je znaéna. Uroven potiebného vzdélani priifezem celé organizace je také riiznoroda. Od
vzdélani s maturitou az po nejvysSi magisterské a doktorandské vzdélani ve
specializovanych oborech.

Vzhledem k vySe popsané velmi fragmentované struktufe organizace je jednotna,
Citelna a stala firemni kultura velmi dtlezitym stavebnim prvkem pro spravny chod Policie
CR, at’ uz pro stavajici zaméstnance, tak i pro potencialni uchazeée o zaméstnani. Firemni
kultura by méla v takto Clenité statni organizaci fungovat jako spojovaci prvek, ktery
napomaha v sebeuréeni pracovnikii Policie CR a zaroveii svou konzistentnosti usnadiiuje
pusobeni vSech zaméstnancl v organizaci.

Firemni kultura u ozbrojeného bezpe&nostniho sboru, jak je Policie CR nazyvana, je
specifickou formou firemni kultury, kdy vztah mezi pfisluSniky je dan a upraven zdkonem.
Tato diplomova prace se zabyva firemni kulturou u Policie CR, konkrétné u Krajského
feditelstvi policie kraje VysocCina. Jedna se o subjekt statni spravy, ktery vznikl pomérné
nedavno, a to v roce 2009.

Dilezitym prvkem pro fungovani &innosti Policie CR jsou vedle vztahu podiizeny
nadfizeny také neformélni vztahy na pracovisti. Vzhledem k casté komplexnosti
objasiiovani trestné¢ ¢innosti je nutna kooperace velkého mnozstvi osob a také ttvart. Pro

uspésné fungovani takto Clenité organizace jsou dulezit¢ vedle formalniho a zdkonem
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stanoveného vztahu zaméstnancii i neformalni mezilidské vztahy, kterym napomaha prave
firemni kultura.

Firemni kultura zaroven utvaii i1 obraz subjektu ve vztahu k vetejnosti. To, jak se
firma, spolecnost nebo organizace prezentuje navenek, se nasledn¢ promitad do schopnosti
naboru novych pfislusniki a zaméstnanct, kdy i1 pfes problémy v sektoru naboru
ptislusnikll ve vétsin€ republiky, méa Krajské teditelstvi policie kraje Vysocina policisty v
tzv. ,,nadstavu®. V neposledni fadé piisobi 1 jako zdroj respektu a ucty vetejnosti a dalSich
slozek pravniho statu k ¢innosti organizace, ktera je v ptipadé Policie CR nezbytna.

Prvni Cést prace je vé€novand teorii firemni kultury jako takové. Je zde popsana
historie firemni kultury, prvky firemni kultury, pfistup a zmény ve firemni kultufe, sila,
zdroje a firemni kultura a jedinec.

V praktické ¢asti je popsana Policie CR jako subjekt firemni kultury, historie Policie
CR a prvky které ovliviiuji firemni kulturu u Policie CR a déle je zde popsano Krajské
feditelstvi policie kraje Vysoc€ina. Pouzit¢é metody a pfistupy jsou rozvedeny v dalsi

kapitole.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je analyza a zhodnoceni firemni kultury, jako dileZzité
soucasti strategického fizeni bezpecnostniho ozbrojeného sboru, zhodnoceni firemni
kultury u Krajského teditelstvi policie kraje Vysoc¢ina z pohledu pfislusnikii a zaroven
posouzeni moznych zmén, které by mohly mit pozitivni vliv na efektivni a spravné
fungovani organizace.

Prvnim dil¢im cilem je teoretické ptedstaveni firemni kultury jako celku, jeji
historie, funkce firemni kultury ve spolecnosti, ptfedstaveni riznych pfistupt firem k
firemni kultute, a také prvky, ze kterych se firemni kultura obecné sklada.

Druhym dil¢im cilem préace je predstaveni Policie CR, jeji historie, zadatky firemni
kultury u této organizace. V této ¢asti budou také piestaveny hlavni prvky firemni kultury
u Policie CR, a to Eticky kodex Policie CR, institut celoZivotniho vzdélavani a fond
kulturné socialnich potieb.

Naplnénim tfetiho dil¢iho cile bude prakticky vyzkum a stanoveni hypotéz vyzkumu.
Prakticky vyzkum bude provadén jednak v fadach policejnich manazerd, tak u fadovych

piislugnik? Policie CR. Zavérem této ¢asti bude shrnuti vyzkumu.

2.2 Metodika

Diplomova prace bude zpracovavana postupné od zvoleni cile a metody prace.
Nasledné bude probihat sbér podkladil pro zpracovani prace a také vybér vhodné literatury.
Poté bude nasledovat zpracovani teoretické Casti, kdy po prostudovani literatury prob&hne
porovnani ndzorti autorti, ktefi jsou v praci citovani a zabyvaji se zvolenym tématem a to
firemni kulturou.

Prakticka ¢ast bude provadéna formou dotaznikového Setfeni. Setieni formou
dotaznikd bude probihat mezi vedoucimi pracovniky a jejich podfizenymi. Jednim ze
zasadnich kritérii hodnoceni bude veék respondentti, délka sluzebniho poméru, pozice, na
které v ramci policie respondenti pracuji, nejvyssi dosazené vzdélani a zhodnoceni, zda
byla lepsi firemni kultura u pfedchoziho zaméstnavatele, nebo firemni kultura v sou¢asném
zaméstnani, tedy u Policie CR. Viem respondentim bude piedloZen dotaznik, ktery je
sestaven na zaklad€ hlavnich elementti firemni kultury, podle modelu profesorky Helen

Spencer-Oatey z univerzity ve Warwicku. Dle téchto elementl byly sestaveny hypotézy a
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nasledné vydefinovany otdzky pro respondenty. Otazky budou seskupeny do blokt, které
jsou totozné¢ s jednotlivymi vrstvami firemni kultury, tak jak je uvedena autorka
definovala.

Prvnim souborem otazek, budou otazky tykajici se zdkladniho piesvédceni a hodnot.
Nésledovat bude soubor otazek, ve kterych budou respondenti odpovidat na otazky tykajici
se jejich nazord, postoji a konvenci. Tretim souborem otazek budou otazky tykajici se
systému a zavedenych zvyklosti. Poslednim souborem otdzek bude vnéjsi vrstva firemni
kultury, a to otazky na artefakty a produkty. Pii vyhodnocovani dotazniki bude
postupovano metodou porovnavaci, kdy jednotlivé otazky budou porovndny a nésledné
vyhodnoceny dle jednotlivych zadkladnich prvki. V radmci dotaznikli by se nabizelo
genderové rozdéleni. Vzhledem k tomu, ze jsou Zeny na krajském feditelstvi minimalné

zastoupeny, byla vypovidajici hodnota dotazniki timto zkreslena.
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3 Teoreticka vychodiska

Firemni, nebo téz podnikova kultura, je mezioborovy pojem, za kterym se schovava
velké mnozstvi riznych ndzori, filosofii, hodnot, osobnich postoji napii¢ historii,
charakteri osobnosti a podobné. Prakticky vSichni zainteresovani v tomto oboru se
shoduji, Ze je to jeden z nejvétSich bonust na persondlnim trhu prace pro potenciondlni
zaméstnance. Jedna se o komplexni proces vnitinich a vnéjSich ukonl a krokl organizace,
kterymi se tvoii osobnost organizace. Je to proces, ktery muze byt cilen¢ fizeny nebo muze

vznikat nevédomeé, bez konkrétniho cile.

3.1 Teorie firemni kultury

Termin kultura nabyva n¢kolika riznych teoretickych vyznamd.

3.1.1 Kultura

Autorem prvni moderni globalni védecké definice je E. B. Tylor (Primitive Culture,
1871), ktery kulturu definoval jako: ,slozity celek zahrnujici védéni, viru, uméni, pravo,
moralku, zvyky a vSechny ostatni schopnosti a obyceje, které si ¢lovek osvojil jako ¢len
spole¢nosti.” (W. Penn, Handwerker, 1989)

Kultura jako takova je predmétem zajmu védniho oboru kulturni antropologie, ktera
se zabyva vyzkumem kultur jako projevu historicky se utvarejicich rozdilnych Zivotnich
moznosti ¢loveéka a riznych forem jeho spoleCenstvi. Zkouma spolecné znaky i rozdily
mezi geograficky oddélenymi socidlnimi spoleenstvimi. V jadru kultury leZi neviditelny,
ale identifikovatelny systém fizeni a sebefizeni, ktery umozZiuje spole¢ny zivot
jednotliveiim. Rozhodujicim piedpokladem pro obdobné vnimani svéta jsou jako soucast
kultury spole¢né presvédceni, hodnoty a normy. Tyto uvedené charakteristiky kultury jsou
zaméiené na velka spoleCenstvi lidi, ale jsou vyuzitelné i pro utvary mensiho rozsahu,
véetné socidlnich systému organizaci, podniki a firem. V téchto souvislostech jde o
organizacni ¢i firemni kulturu. Podnik rozviji vlastni, nezaménitelné pfedstavy, hodnotové
systémy a vzory jednani, které se projevuji v obdobném jednani 0sob uvnitt firmy?.

Na vyvoji kultury mély vyznamny vliv dal§i védni obory, a to antropologie,

sociologie a psychologie. Napiiklad antropologové se se vznikem tohoto oboru nezabyvali

1 BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY. Psychologie a sociologie iizeni. Praha: Management Press, 1998, s.
465 — 466. ISBN 80-85943-57-3.
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pouze prostym sbérem artefakt a popisem lidského téla, ale snazili se pochopit a dokéazat
jak byly ptredeslé zkoumané generace kulturné a socialné vyspélé, jaké byly jejich zvyky.
Podobné je to 1 s ostatnimi védnimi odbory.

Kultura byla v historickém kontextu spojovana piedevSsim se zemédéElstvim.
V soucasné dob¢ ji chapeme v $irSim pohledu jako to, co je spojeno s ¢lovekem, s tim, co
¢lovek nebo lidstvo za generace vytvofily. Jsou to jak véci materidlni povahy, tak véci

duchovni, nehmotné.

3.1.2 Narodni kultura

Nérodni kultura je zdkladem pro vlastni identitu daného naroda. Jedna se o kulturu,
ktera je také specificka pro urcité narody. Narodni kultura jako takova ma urCité dané
faktory, které ji ovlivituji a jsou jeji soucasti. Jedna se tedy o kulturu daného jedince. Tato
kultura je ovliviiovana také tim, kde tento jedinec zil. Miize se jednat pouze o jeden region,
ale také o regionil vice, a tim miize dochazet k miseni téchto narodnich kultur. V evropé,
muzeme rozliSovat znaky kultury zdpadni nebo vychodni. Mezi rozdily nejviditelnéjsi patii
rozdily mezi Cechy, Némci, Ukrajinci a podobné. Nasleduji rozdily na urovni regionalni,

nabozenské a jazykové.

Obrazek ¢. 1 — Faktory ovliviwjici narodni kulturu

Jazyk ] Vzdélani

Préavni systém Narodni kultura Politicky systém

Hodnoty Nébozenstvi

Zdroj: MICHALIK, Podnikova kultura 2010, str, 11, vlastni zpracovani.

3.1.3 Firemni kultura

Firemni kultura nam ukazuje, jak zkoumany subjekt a jeho pracovnici pusobi
navenek, jaké jsou interpersondlni vztahy mezi nimi a jakd panuje uvnitf subjektu
atmosféra. DalSim ukazatelem je postoj zaméstnanct, jak hodnoti oni samotni subjekt, co
povazuji za klady a co za zapory. Soucasti firemni kultury je také pracovni prostiedi jako
takové, vhodna organizacni struktura subjektu, formy zpétné vazby kolektiv - manazer,
sdileni informaci a ur€ité vzorce chovani mezi spolupracovniky.

Definice organizacni kultury
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3.2

,vzorec zékladnich predpokladi, které si skupina osvojila a nadale se rozviji, aby se
vyporadala s problémy adaptace na vnéjsi prostiedi a také vnitini integrace. Tento
vzorec se prokazal byt natolik funk¢ni, aby mohl byt povazovan za platny a mohl byt
piredavan novym c¢lenim organizace jako spravny zpiisob, jak myslet vnimat a feSit
problémy* (Schein, 1992, s. 12),

,sdilené filozofie, ideologie, hodnoty, piedpoklady, nazory, o¢ekavani, postoje, a
normy, které odhaluji implicitni ¢i explicitni skupinovy souhlas s tim, jak rozhodovat
a tesit problémy jako zpusob, jak se véci u nas délaji“ (Kilmann, Saxton a Serpa,
1985),

,,pro organizaci specificky systém Siroce sdilenych predpokladii a hodnot, které jsou
zakladem pro typické vzorce chovani® (Gordon, 1991),

,,Zakladni hodnoty, nazory a ptredpoklady, které existuji v organizaci, vzorce chovani,
které jsou diisledkem téchto sdilenych vyznamt, a symboly, které vyjadiuji spojeni
mezi pfedpoklady, hodnotami a chovanim ¢lenti organizace™ (Denison, 1990),
,vzorec nazorl, hodnot a naucenych zplisobl zvladani situaci, zaloZeny na
zkuSenostech, které vznikly béhem historie organizaci a které jsou manifestovany
V jejich materialnich aspektech a v chovani ¢lenti (Brown, 1995),

,soubor zakladnich piedpokladii, hodnot postojii a norem chovani, které jsou sdileny
V rdmci organizace a které se projevuji v mysleni, citéni a chovani ¢lent organizace a
v artefaktech (vytvorech) materidlni a nematerialni povahy* (LukaSova, Novy a kol.
2004, s. 22)

,»jak se véci u nas délaji... to, o je pro organizaci typické, jeji zvyky, prevladajici
postoje, vytvofené vzorce akceptovaného a neakceptovaného chovani® (Drennan,
1992),

,vzorec sdilenych postoji, presvédceni, nazori a ocfekdvani, které nejsou nikde
zaznamenany, avSak usmérnuji to, jak se lidé chovaji a vzdjemné ovliviiuji uvnitt

organizace* (Armstrong, 1990, s. 70).

Historie firemni kultury

K firemni identité patii vizualni styl, ktery je jakymsi virtudlné-redlnym obalem pro

vSechny aktivity firmy. Kazdopadné plati, Ze nejde o nic nového pod sluncem. Kdyz se

méla stfetnout v n¢jaké nesmysiné stiedoveéké valce dvé vojska tézkoodéncu, tak se
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panstvo vzdy pfedem dohodlo na barevnosti Serp. A jejich erby? Nic jiného, nez obchodni
znacky! Ale ty znaky néco vyjadiovaly.

Piedtéte si v této souvislosti Shakespearovu hru o zavrazdéni Caesara. Rimsti
femeslnici museli povinné nosit na svém odévu symboly svého femesla — to proto, aby
bylo vidét na vetejnosti, kde se kdo flakéa. Zde $lo spiSe o onu vizudlni stranku, ale to, jak
se promitala do jejich ¢inéni, uz presné nevime?.

Jiz ve stfedovéku byla Cest piihlasit se ke svému femeslu, ke svému ,,hodnému‘ panu
a Slechtici. Zatim co jini se za svého ,,zI€ho* pana, nebo ptislusnost k podifadnému stavu
styd€li a pfiznani se k nému jim bylo nepfijemné a mozna i ponizujici. Zde miZeme
pozorovat zakladni prvky kultury, ktera se v prib&hu casu a v prostoru rozvinula na
kulturu, kterou dnes miizeme nazvat kulturou firemni. Samoziejmé v pocatcich to nebyla
firemni kultura v pravém slova smyslu, ale urcité¢ zarodky a prvky tu pozorovat lze.
Béznou praxi, uz v této dob¢, bylo také oznacovani svych vyrobkl néjakou ,,obchodni*
znackou, znakem femeslnika, nebo cechu. V tomto zvyku vidime analogii 1 v soucasné
dob¢, kdy jsou vyrobky také podobné oznacovany a cely obor, ktery se timto zabyva,
oznacujeme jako branding design.

Podivejme se na nckteré konkrétni erby. Heraldické znaky najdeme umisténé na
hradebnich zdech, na sténdch zdmeckych budov, na méstskych domech, na zdech kléstert,
na starych nahrobnich kamenech. Velky vyznam mély znaky na voskovych pecetich, které
slouzily jako prostiedek k ovéfovani pravosti a spravnosti obsahu vydanych listin a
pisemnosti.

Heraldické znaky se vyvijely v ¢eskych zemich od prvni poloviny 13. stoleti. Erb byl
puvodné barevnym znamenim na zbroji, nej¢astéji na Stitu, které charakterizovalo urcitou
osobu a jeji druzinu na bojisti. Zakladem znaku byla erbovni znameni, vétSinou stylizované
obrazy zivoCichli a predmétl. V nasledujicim obdobi byly tyto vojenské symboly
preneseny do sféry pravni, spravni a spolecenské a staly se atributem konkrétniho Slechtice
a jeho teritoria®.

Od konce hospodarské krize v 30. letech 20. stoleti se postupné méni ndzor na
pracovnika a zaméstnance. Od néazoru, Ze je to pouze vyrobni nastroj k dosazeni urcit¢ho

cile, a tim vyrobeni dostatecného mnozstvi produktu, se postupné¢ opousti. Firmy se

2 VYSEKALOVA, Jitka, MIKES, Jifi. Image a firemni identita. Praha: Grada Publishing, 2009, s. 14.
ISBN 978-80-247-2790-5.

3 VYSEKALOVA, Jitka, MIKES, Jifi. Image a firemni identita. Praha: Grada Publishing, 2009, s. 15.
ISBN 978-80-247-2790-5,
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priklani k nazoru, kterym se v této dobé zabyval Elton Mayo, Ze je nutné pohlizet na tyto
osoby jako na lidské bytosti. Tyto osoby maji své vysnéné touhy a potieby, které pokud
budou byt’ jen castecné naplnény, pracovni vysledky a loajalita k firmé ptijdou nahoru a
budou z toho mit prospéch ob¢ strany. V této souvislosti mtizeme hovofit o zakladech
firemni kultury.

Prvni zminky o vlivu kultury na fungovdni organizaci se zacaly objevovat
Vv Sedesatych letech minulého stoleti. Jako ptiklad mizeme uvést napiiklad prace Katze &
Kahna (1966, podle Ouchi a Wilkins, 1985) nebo Malinowského (1961 podle Ouchi a
Wilkins, 1985). Tyto prace byly dilezitym teoretickym zadzemim pro navazujici autory
osmdesatych let, ktefi ve svych pracich psali jiZ o organiza¢ni kultufe (Ouchi, 1981,
Pascale a Athos, 1981, Deal a Kennedy, 1982, Paters a Waterman, 1982, Shein, 1983,
Wilkins a Ouchi, 1983, Shein, 1990 a dalsi)*.

3.3 Prvky firemni kultury

Prvky firemni kultury muzeme definovat jako jeji zdkladni stavebni kameny.
Nejcastéji se v odborné literatufe mizeme setkat s definici, Zze mezi prvky firemni kultury
fadime: zakladni predpoklady a presvédéeni, hodnoty, normy, postoje a artefakty.
Tyto artefakty nasledné mizeme rozdélit na artefakty materialni povahy a artefakty
nemateridlni povahy. Mezi dal§i nazory, co se tyCe prvka firemni kultury, mizeme
zahrnout vetejné sdileni ndzorl, uznavani pravidel chovani a z toho plynouci mezilidské
vztahy ve firmé ¢i organizaci.

Zakladni predpoklady a piresvéd¢eni jsou svym zptisobem piedsudky, které mohou
byt vrozené, nebo ziskané v pribéhu zivota. Jsou to predstavy, jakym zplisobem funguje
realny svét. V mysleni osob pracuji na zcela automatickych zékladech, které neovladame.
Vétsinou se jednd o ziskané predstavy a pfedsudky o okolnim svété, mezilidskych
vztazich, fungovani ekonomiky. Muzeme zde napiiklad pozorovat piedsudky ohledné
zaméstnani naptiklad Iékat — divéryhodné osoba, pfidava¢ na stavbé — ¢lovek s menSim
intelektem, ptredsudky v prostfedi, kde se firma, nebo organizace pohybuje a podobné.
Ptikladem miize byt fraze ,,lidem se da véfit™ nebo ,,spokojenost zakaznikii“.

1. PresvédcCeni, ktera se vztahuji na pfizpiisobeni se vnéjSimu prostiedi a pieziti. Postaveni

spole¢nosti vi¢i vnéj§imu prostiedi, zplisob jakym spole¢nost dosahuje stanovenych cili.

4 JANCIKOVA, Alexandra, Organizacni kultura a Fizeni kvality. [online]. (PDF). [cit. 2018-9-26]. s. 15.
https://docplayer.cz/7756523-.html
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Rozhodovani ohledné volby strategie a metod vedoucich k naplnéni podnikatelskych cilti a
setrvani spolecnosti na trhu.
2. Presvédceni, ktera se vztahuji na sjednoceni vnitinich procest. Sjednoceni prostiedi
uvnitt organizace s lidmi v ni. Ujasnéni si vztaht a kritérii a moznych hranic pro zaclenéni
do spolecnosti poptipadé do pracovni skupiny. Tedy sumarizace ptredpokladl, které by
méla dand osoba mit proto, aby se zadlenila do kolektivu. Clovék splijici kritéria je
oznacovan za insidera, diky tomu se Iépe zaCleni do kolektivu, je piijiman a jeho kariérni
moznosti jsou vEétsi nez u ousidera. Outsiderem je oznaCen ¢loveék nespliujici kritéria
spole¢nosti, jehozZ moznosti kariérniho rdstu jsou oproti moznostem insidera mnohem
mensi. Ostatni lidé se k takovym osobam stavi lhostejn€ v nékterych situacich az
nepratelsky.
3. Presvédceni, ktera jsou ve vztahu s ¢asem, podstatou pravdy, lidskych vztahti a cloveka.
Takovato ptresvédceni plsobi u ¢lend organizace na mysleni, pocity i vnimani, urcuji,
jakym zplsobem se ma ¢lovék rozhodovat ¢i si stanovovat priority. Zdroje pravdy maji
rizny charakter, mohou byt zalozeny:

e na nabozenstvich a tradicich,

e na legislativni nebo rozumové bazi,

¢ na vyroku autority, vzdélané¢ho ¢loveka ¢i formélniho vedouciho piedstavitele,

e na zakladé védeckého zkoumani.®

Hodnoty jsou dle vétSiny autord stiedem firemni kultury. Oznacuji prakticky to, co
je pro firemni kulturu stézejni, ¢emu je davana nejvétsi vaznost. Toto tvrzeni lze vSak
uplatiiovat pouze v pripade, Ze jsou hodnoty pfijimany zaméstnanci, a tito jsou k firme
nebo spolecnosti loajalni. V ptipad€, Ze jsou teoretické hodnoty jiné nez ty skute¢né, mtize
dojit k tomu, Ze zaméstnanci piestavaji byt loajalni a piestavaji se s hodnotami
ztotozinovat. Hodnoty jsou vétSinou deklarovany v etickych kodexech, které firmy a
organizace stale ¢astéji sestavuji a vydavaji. Tyto kodexy jsou vetejné, a subjekty firemni
kultury se v nich vefejné hlasi navenek k hodnotam, které se zavazuji dodrzovat. Tvofi se
tak image celého subjektu.
Normy chovani ve spolecnosti se odvozuji od pravidel etiky a etikety. Jedna se o

nepsana pravidla a zasady, jakym zplisobem by se mely zaméstnanci chovat a postupovat

v urcitych situacich. Toto chovani je vyzadovano a zaroven je dodrZzovani ocenovano.

5 LUKASOVA, Ruzena. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada, 2010. Expert (Grada), s. 240.
ISBN 978-80-247-2951-0.

23



Nejedna se vSak pouze o chovani, ale jde v tomto pfipad¢ také o styl a zpisob komunikace
a také o zpusob a styl oblékani zvany ,,dress code®.

Postoje jsou uréité vztahy, tykajici se lidi, udalosti, véci, nebo problému, které
souvisi s firmou. Postoje organizace by mély byt v souladu s vySe uvedenymi hodnotami,
normami a zakladnimi ptedpoklady.

Artefakty materialni povahy lze popsat jako hmatatelné vlastnictvi firem a
organizaci, budovy a jejich architektonicky styl, vybaveni kancelafi, dilen a podobn¢. Do
téchto artefaktll Ize zatradit také rizné informacni letdky a dalsi formy propagace.

Artefakty nemateridlni povahy mtiZzeme popsat jako nehmotné bohatstvi subjektu.
Mezi artefakty nemateridlni povahy se zahrnuji firemni hrdinové, historky a myty,
organizacni mluva, zvyky, ritualy nebo rizné ceremonialy. Mezi prvky firemni kultury
muzeme dale fadit napf. symboly firmy (logo firmy atd.) a to jako dil¢i kategorii
artefakt(.®

Struktura firemni kultury:

e symboly — jsou to napft. zkratky, slang, zptisob oblékani, symboly postaveni, jsou
znamé jen ¢lenlim organizace,

e hrdinové — mohou to byt skute¢ni ¢i imaginarni lidé, slouzi jako model idealniho
chovani, vzor idealniho zaméstnance,

e ritualy — formalni 1 neformalni ¢innosti a aktivity (napf. oslavy, schlize, projevy,
planovani),

e hodnoty — piedstavuji povédomi o tom, co je dobré a co je Spatné, mély by byt
sdileny vSemi pracovniky, promitaji se do sounaleZitosti s firmou’.

Architektura budov a vnitfni vybaveni je také casti firemni kultury, kterd je
mnohdy opomijena, ale pro okoli je soucasti presné viditelnou a hmatatelnou a ukazuje na
image spole¢nosti. Vzhledem k tomu, ze vhled, design budov a vybaveni je odliSny muze
ukazovat na jedinec¢nost firmy nebo spolecnosti. Tradi¢né se spolecnosti snazi, aby jejich
pobocky a pracovisté byly vzhledove totozné. Pro zdkazniky firmy je vzdy piijemné, kdyz
pfi jednani, nebo ndkupech je rozloZeni nabytku stejné. Dobrou volbou také byva

pouzivani stejnych materiali a barev jak v interiéru, tak v exteriéru.

6 LUKASOVA, Rizena. Organizacni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada, 2010. Expert (Grada), s.
238. ISBN 978-80-247-2951-0.

7 VYSEKALOVA, Jitka, MIKES, Jiii. Image a firemni identita. Praha: Grada, 2009, s. 68.
ISBN 978-80-247-2790-5.
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3.4 Pristup k firemni kulture

Vzhledem k tomu, ze kazda firma a organizace je svym zpisobem jedine¢na, firemni
kultura se tedy v kazdém subjektu odliSuje. I pfesto mizeme najit v téchto rozdilnych
firemnich kulturach jisté zakladni znaky pfistupti a typt.

Zakladni typologie vychazeji z aspekti jako napf. zplsob zaméstnavani
zamé&stnanct; kritéria a zplisob rozhodovani; rozdé€leni pravomoci a odpoveédnosti; kritéria
a Casové cykly hodnoceni pracovniki a dynamika jejich pracovni kariéry; styl fizeni a

pievazujici zptisob kontroly; interpersonalni vztahy?.

3.4.1 Model organizaé¢ni kultury dle Edgara Scheina

Model vyvinuty Edgarem Scheinem, je modelem, ktery je nejznaméjsi a zaroven se
V nejvetsi mife vyuziva. Jednd se tiivrstvy model pojeti organizacni kultury, kdy samotna
kultura je rozdélena do tii rovin, a to podle toho, jak jsou jednotlivi roviny viditelné pro
vnéjs$iho pozorovatele a celé okoli.

e Artefakty jsou pro pozorovatele nejvice viditelné a uchopitelné, je to vlastné vné&jsi
slupka, ktera se da snadno ovlivnit, ale zdrovenn nemtizeme pochopit kontexty dalSich
dvou rovin. Jsou to prakticky vSechny vnéjsi aktivity firem a organizaci které jsou
okolim viditelné. Zaroven vSak muze dojit k nepochopeni vzhledem k neznalosti
dalsich dvou rovin. Naptiklad pti vybaveni specialnich jednotek policie nebo hasici
specialni vyzbroji a modernimi technologiemi, které jsou velice finanéné naro¢né a
slozité, se muze zdat v mnoha piipadech zbytecné. Venkovni pozorovatel, ale
nemuze bez znalosti dalSich dvou vnitinich rovin objektivné posoudit miru, jestli toto
specialni vybaveni a moderni technologie ke své praci nezbytné¢ nutn¢ potiebuji, aby
mohli svou praci kvalitné vykonavat a zaroven byla zajiSténa jejich bezpecnost a
ochrana zdravi pfi praci.

e Hodnoty, pravidla a normy chovani mizeme zafadit do druhé roviny Scheinova
modelu. Je to ,,to” co je ve spole¢nosti nebo firmé povazovano za dilezité a zaroven
,t0* co ma regulujici a usmériujici funkci. Zaroven se vSak mulze stat, Ze chovani
zaméstnancll je v rozporu S deklarovanymi hodnotami firmy, nebo spole¢nosti.
Samotné deklarovani hodnot, pravidel a norem chovéani v Zddném piipadé nestaci

k tomu, aby je zaméstnanci dodrzovali a vzali si je za své. V kazdém ptipad¢ je

8 NOVY, Ivan. Podnikova kultura a identita. Praha: Vysoka $kola ekonomicka, 1993, s. 40.
ISBN 80 7079-159-4.
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potfeba nalezitych manazerskych dovednosti, aby byly tato hodnoty, pravidla a
normy chovani prosazeny a aby byly vSemi zi¢astnénymi podporovany.

e Zakladni predpoklady, které povazoval Schein za jakési jadro organizacni kultury,
jsou ty nejhlubsi, mnohdy neuvédomované a nezpochybnitelné roviny kultury.
Vzhledem k tomu, Ze si je zGc¢astnéni prakticky neuvédomuji, je velice tézké tyto
ptedpoklady identifikovat. Zakladem vzniku zakladniho ptedpokladu je opakovana
zkuSenost. Tato zkuSenost miiZze byt jak pozitivni, tak negativni. Vzhledem k nasi
zkuSenosti a naSemu presvédceni o tom, ze je to tak spravné, zacneme predavat tuto

zkuSenost dal$im spolupracovnikiim a kolegiim.

Obrazek ¢. 2 — Scheiniiv trivrstvy model firemni kultury

Chovani

Predpoklady, nazory
povaZované za ziejmé

Zdroj: MAZAK, Firemni kultura a etické kodexy, 2010, str. 14, vlastni zpracovani.

Schein dale rozlisuje zakladni predpoklady na ty, které se vztahuji k vnéjsi adaptaci,
na ty které se vztahuji k adaptaci vnitini a dale na zakladni predpoklady, které se tykaji
vnitinich otazek podstaty pravdy, ¢asu, ¢lovéka a vztahd.

Zakladni predpoklady, které maji vztah k vnéjsi adaptaci, znamenaji prakticky to, ze si
spole¢nost, nebo organizace musi udrzet svou tvar, svoji strategii, své sile, které ma ve
svém planu dosahnout. V této oblasti zalezi ve valné vétsiné na silovych manazerech a
vudcich a na vyvoji ekonomické situace, aby bylo dosazeno vytycenych cild.

Predpoklady, které¢ se vztahuji k interni tedy vnitini integraci, jsou rozdéleny dle

Lukasové (2004):
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Piredpoklady v oblasti jazyka a chapani obsahu dileZitych pojmi; pokud je
vyi¢eny obsah vnimédn rozdilnym zplsobem, mize to byt zdrojem konflikth a
nedorozuméni, a naopak pokud je vniman shodné¢ usnadiuje to komunikaci ve
skuping.

Piedpoklady tykajici se hranic skupiny a kritérii ¢lenstvi ve skupiné; jedna se o
predstavu, jaka by osoba mé¢la byt, aby mohla pattit do skupiny. Osoby, které této
predstavé nevyhovuji, jsou ze skupin a kolektivit vyclenovani, stavaji se z nich
,outsidefi“. Naopak osoby, které jsou vyhovujici pfedpokladim, stoupaji ve
spolecenském zebiicku vzhiru.

Predpoklady tykajici se statusu a distribuce moci; ptfedpoklady této skupiny se
tykaji rozdéleni moci v organizaci nebo spole¢nosti. Jedna se o rozdily v systému
organizaci, kde v jedné dochazi k vitézstvi moci z pozice osobniho uspéch a v druhé
je to z pozice formalni hierarchie, vyssiho vzdélani nebo delsiho trvani pracovniho
pomgéru.

Predpoklady tykajici se miry blizkosti a pratelstvi; v této skupiné jsou uvedeny
predpoklady, které vyjadiuji, jaké budou a jsou vztahy na pracovisti, které¢ vztahy
jsou povazovany za spravné, které jsou sice Spatné, ale jsou tolerované, a ty které
jsou na pracovisti nepiipustné. Formulace téchto vztah je dilezita predev§im
v oblastech, kde se vyuziva tymové prace, kdy pravé piedpoklady blizkosti a
pratelstvi mohou byt hnacim motorem celé¢ho tymu.

Predpoklady tykajici se odmén a trestl; v kazdé skupiné je po ¢ase vygenerovan
urCity spektrum odmén a trestli. Pokud dojde k poruseni, byt nepsanych pravidel
dojde Kk trestu a naopak. Trestani a odménovani muze byt v riznych skupinach a
spole¢nostech rizné. Naptiklad pfidéleni nového tkolu mize byt v jedné skupiné
trestem a v druhé odmeénou.

Ideologie organizace; pti vysvétleni tohoto pfedpokladu by se dalo vyuzit nechvalné
znamé motto z komunistické minulosti ,,pouceni z krizového vyvoje*. Toto motto je
ale zcela vystihujici. Spolecnosti a organizace se pouci ze zvladnuti krizové situace a
vytvofti si jakysi manudl, filozofii nebo podobny produkt, ktery se da opét vyuzit ke

zvladnuti dalsi krize.
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Obrazek ¢. 3 - Scheinova pyramida firemni kultury

Schein’s Culture Triangle

Shallower

Artifacts

tutor2u

Zdroj: SCHEIN, Edgar H. The corporate culture survival guide. 2009.

Predpoklady, které se tykaji vnitinich otazek podstaty pravdy, ¢asu, ¢lov€ka a vztaht
se tykaji hlubSich otazek. V piipadé, kdy je skupina nebo kolektiv slozen z osob
Z pochazejicich zjedné kultury, jedné zemé&, podobné smyslejicich a stejného nebo
podobného nabozenského vyznani, nejsou projevy téchto predpokladii pozorovatelné.
Problém nastdvd pii obrazném stietu kultur, naboZenstvi a dalSich rozdila
v multikulturnich skupinach ¢i tymech. Prace v téchto kolektivech, tymech ¢i skupinach
muZe byt znacné slozZita a narocna.

e Predpoklady o podstaté reality a pravdy, ¢asu a prostoru; S vyvojem skupiny
pfichazi i otazky co je spravné ¢i nespravné, realné ¢i neredlné a zaroven to, jak ma
byt urCena pravda. Predpoklady, které se vztahuji ke zdrojim pravdy, mohou
vyrazné ovlivnit, jak se bude o pravde rozhodovat. Co se tyce Casu, mize byt vniman
jako hodnota v které je udélana pouze jedna véc, nebo jeden ukol, vSe je potieba
dé¢lat postupné. Naopak jinde miize byt tato jednotka vnimana jako Casovy prostor,
Vv kterém se déla nékolik véci najednou.

e Predpoklady tykajici se podstaty clovéka, jeho cinnosti a vztahu; uvedené
ptedpoklady jsou vlastné zakladni lidské vlastnosti, a to jak pozitivni, tak negativni.
Vniméni téchto zdkladnich vlastnosti se vtiskdvaji do vnimani spolupracovnikli v
celé skupin€ nebo tymu. Dle McGregora se pracovnici a zaméstnanci za¢nou chovat
tak, jak to od nich okoli ocekava. Je-li nékdo vniman jako neschopny, zacne se tak
po case chovat. Pfedpoklady cinnosti Clovéka se tykaji ovliviiovani okolniho
prostfedi a Cinnosti, kterymi muizeme ovliviiovat, nebo byt ovlivilovani ptirodou.

Poslednim piedpokladem jsou vztahy. Vztahy jsou veskeré interakce ve skupiné
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nebo v kolektivu. Vztahy jsou samoziejmé pozitivni, negativni, vztahy z hlediska
pratelstvi, kolegiality lasky, moci a tak dale. Vztahy urcuji atmosféru a klima ve

skuping.

3.4.2 Model organizaé¢ni kultury Geerta Hofstede

Model organizaéni kultury dle Hofstede znazornuje tak zvany cibulovy diagram.
Autor v tomto modelu organizacni kultury pifirovnava kulturu ke struktufe cibule, kdy
jednotlivé vrstvy predstavuji vrstvy organizaéni kultury. Hodnoty jsou povazovany za
jadro organizacni kultury a mél by to byt opravdu skryty stied toho, co povazuji ¢lenové
praktiky jsou reprezentovany vrstvami symboll, hrdini a ritudlii. Jsou to vrstvy, které
vetfejnost a okoli vidi nejvice. Ritudly jsou Cinnosti, které firma, nebo spole¢nost déla

V ramci firemni kultury na zakladé spolec¢enskych zvyklosti

Obrazek ¢. 4 - Model organizacni kultury podle Geerta Hofstede

Zuyky a
praktiky

Zdroj: Hofstede, 1991, s. 9, vlastni zpracovani.

3.4.3 Model organizac¢ni kultury Fonse Trompenaarse a Charlese Hampdena-
Turnera

I vtomto modelu, stejné jako v pfedchozim ptipadé€, autofi pfirovndvaji model
firemni a organizac¢ni struktury k cibuli. Na povrchu, nebo obalu je popisovano chovani a
artefakty. Tuto vrstvu si je mizeme vysvétlit jako styl oblékani, vyrobky, které firma nebo
spolecnost produkuje a také styl komunikace, ktery se ve spole¢nosti pouziva. Prostfedni

vrstva zahrnuje normy a hodnoty. Normy zahrnuji to, co je povazovano ve zkoumané
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firm¢, nebo spolecnosti za spravné a co za Spatné. Dle autort se tato vrstva, tedy normy a
hodnoty, projevuji i1 ve vrstvé vnéjsi, tedy v chovani a artefaktech. Vrstva, ktera je
Vv samotném stfedu, je vrstva zakladniho pfesvédceni. Jako vétSina autort piikladaji 1

Trompenaars a Hampden-Turner nejvétsi vahu stiedni vrstvé, jako nejdulezitéjsi pro

poznani a pochopeni konkrétni firemni kultury.

Obrazek ¢. 5 - Model organizacni kultury podle Fonse Trompenaarse a Charlese
Hampdena-Turnera

artefakty

zaklzdni
prasvadieni

Zdroj: Trompenaars a Hampden-Turner, 1997, vlastni zpracovani.

3.4.4 Model organizac¢ni kultury Spencer-Oatey

Model profesorky Helen Spencer-Oatey z univerzity ve Warwicku v sob¢ integroval
vSechny pfedchozi modely. Je to ze vSech pifedchozich modell ten nejmladsi. Autorka tadi
do vné&jsi, nejviditeln&jsi vrstvy artefakty a produkty. Jak jiz bylo popsano v pfedchozich
Castech, jednd se o styl oblékani, design budov, styl firemni komunikace a podobnég. Dalsi
slozkou této ,,vrstvy slupky* jsou ritudly a chovani. Slozka zahrnuje, jaké jsou ve firmé a
spolecnosti zavedené ritualy a jaky je zavedeny zpusob slusného a spolecenského chovani.
Tteti vrstva, kterd jiz obrazné neni tak vidét, je vrstva systémy a zavedené zvyklosti. Pod
touto vrstvou si mizeme predstavit systém firemniho vzdélavani, kurzi a zdokonalovacich
skoleni, nebo systém pravniho zajiiténi. Ctvrta je vrstva nazord, postoji a konvenci. V této
vrstvé se autorka dostava do oblasti etiky, moralky, postoji firmy, nebo spolecnosti ke
slusnému, nebo neslusnému chovani a podobné. Pata a zaroven posledni vrstva je vrstvou
zakladniho presvédceni a hodnot. I v tomto piipade se autorka vyjadiuje k této vrstvé jako
o zakladni, byt v mnoha ptipadech tuto vrstvu pouzivime nevédomé a automaticky a je

pro nas jakymsi jddrem organizacni kultury.
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Obrazek ¢. 6 - Model organizacni kultury podle Spencer-Oatey
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Zdroj: SPENCER-OATEY Helen, Culturally speaking (2005) str. 5, vlastni zpracovani.

3.4.5 Shrnuti modelii organizacni kultury

VSichni vySe uvedeni autoii se shodnou, Ze organizacni a firemni kultura se sklada
Z jednotlivych vrstev, které jsou jimi definovany a samoziejmé popsany. VSichni se také
shoduji na tom, ze jadrem této kultury jsou hodnoty. Shoda tGplné nepanuje v diferenciaci
jednotlivych slozek firemni a organiza¢ni kultury. Jedna se vSak pouze o to, jak autofi
modelt chapou obsah jednotlivych vrstev kultury, jaky jednotlivym vrstvam piipisuji
vyznam a dulezitost. Obecné ale piipisuji nejvétsi vyznam nevédomym slozkam kultury.
Jedina shoda panuje v tom, Zze organizacni kultura mé svou vné&jsi vrstvu, kam muizeme
zahrnout projevy kultury, které jsou viditelné. Pod ni nésleduje vice ¢i méné vrstev, které
jsou pro okoli viditelné pouze ¢aste¢né, nebo nejsou viditelné vibec. Pro lepsi pochopeni
l1ze vyuZit modelu ledovce, ktery pii vysvétlovani firemni a organizaéni kultury vyuziva
fada autord. Ukazuje nam, ze viditelné slozky kultury jsou pouze vrcholkem ledovce. Pod
spatfit pod hladinou, jiné jsou ndm ukryty hluboko pod hladinou. Nejhlubsi vrstva jiZ neni

vidét viibec a je velice tézké se k ni dostat.
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Obrdazek ¢. 7 — Obecny model organizacni kultury

Artefakty
Chovani

Hodnoty

Zakladni presvedceni

Zdroj: LUKASOVA (2010), vlastni zpracovani.

3.5 Zména firemni kultury

Otazka zmény firemni kultury vyvstava v okamziku, kdy dochazi k rozkolu mezi
firemni kulturou ve stdvajicim modelu a firemni kulturou v dlouhodobém strategickém
horizontu.

Zména podnikové kultury je jedna z nejnaroénéjSich Casti transformace na procesné
fizenou organizaci. Jedna se o typ manazerské aktivity, kterd — na rozdil od operativnich
zasahtli — nepiinasi kratkodobé vysledky?®.

Geert Hostede vytvofil diagram, kde je zména firemni kultury rozdélena na nékolik
¢asti. Jedna se o rychlou zménu, ktera probiha ve vrchnich vrstvach jeho diagramu. V této
¢asti se nachazeni symboly, hrdinové a ritudly. Druhym typem je zména pomald, kterd
obsahuje zmény hodnot. Tyto zmény se nachazeji v jadru diagramu. (Hofstede, 1990, s.
291).

® SMIDA, Filip. Zavddeéni a rozvoj procesniho Fizeni ve firmé. Praha: Grada, 2007. Management v
informacni spolecnosti, S. 213. ISBN 978-80-247-1679-4.
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Obrazek ¢. 8 — Zmena firemni kultury

Rituals

Valuas

Zdroj: Hofstede, (1990), vlastni zpracovéni.

3.6 Sila firemni kultury

Sila firemni kultury je pojem, ktery je v celé fad¢ literatur zmifiovany v souvislosti
s feSenim otdzky, do jaké miry je firemni kultura zodpovédnd za chovani a jednani
pracovnik® a také chovani organizace jako takové. Podle Siguta (2004) musi silna kultura
spliovat tii kritéria:

e Jasnost a zietelnost — oblasti firemni kultury jsou definovany jasnym a zietelnym
zpiisoben, pochopitelnym pro vSechny zaméstnance a zarovent musi deklarovat jaké
je akceptovatelné jednani pracovnikii a zaroven jaké jednani firma pozaduje.

e RozSifenost — nutnost plosného seznameni se s prvky podnikové kultury vSech
zaméstnancl na zacatku a nésledné neméné dulezité seznamovani se pribézné se
zménami podnikové kultury. Dalsi dilezitym prvkem je setkavani se s podnikovou
kulturou v praxi, pfimo v pracovnim procesu.

e Zakotvenost — vyjadfuje miru identifikace firemnich hodnot, norem a vzort. Silné
kultury umoznuji lidem citit se 1épe v tom, co délaji, a proto s vétsi pravdépodobnosti
budou pracovat usilovnéji (Deal, Kennedy, 2000).

Slabé kultury nemaji jasné hodnoty nebo viru v to, jak uspét v jejich podnikani.

Riizné ¢asti spole¢nosti maji Casto zasadné odlisné viry (Deal, Kennedy, 2000).

Neda se vsak jednoznacéné fici, ze silnd podnikova kultura je vzdy tou nejlepsi cestou

a zaroven vyhodou.
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Silnd podnikova kultura usnadiiuje komunikaci ve firm¢. Utvaii jakysi soulad
vV mysleni a vniméani mezi spolupracovniky, a tim se zvySuje schopnost racionalné fesit
konflikty a dosdhnout vzajemné shody nazoru na problému. Sila podnikové kultury se také
projevuje Vv to, ze lidé ve firm¢, nebo organizaci realné sdileji spolecné hodnoty a normy.
Diky tomu je v urcitych oblastech leh¢i pro organizaci prosazovani svych zajmu, vzhledem
K tomu, Ze zamé&stnanci tyto urCité socialni normy a zpusoby chovani dodrzuji. Neméné
dualezitou oblasti je loajalita a pocit sounalezitosti s organizaci. Pokud se organizaci podafi
vybudovat silnou podnikovou kulturu s tim, ze zaméstnanci sdileji spole¢né hodnoty a cile,
jsou nasledné tito k organizaci loajalni a maji pozitivni postoj ke spolupréci.

Silna podnikova kultura vS§ak mize byt i ¢astecné kontraproduktivni. Né&kteii autofi
uvadeji, ze takovato silnd podnikova kultura vychazi z minulosti a tim vede k uzavieni
takové kultury bez toho, aby do takovéto kultury pronikaly signaly z vnéjSiho prostiedi.
Jako dal$i negativum silné podnikové kultury by se mohla stit podpora konformity.
Celkem snadno by se molo stat, Ze 1 kdyz byla silna podnikova kultura v ur¢itém Casovém
horizontu pozitivni, v pfipadé ze je nutné podniknout néjakou zménu, mize se silna
podnikova kultura stat negativnim prvkem, ktery této zméné brani.

Trunecek (2004) uvadi napfiklad tyto zakladni prvky silné kultury:

e Rizeni neni nafizovani a ptikazovani, ale spide podporovéani a povzbuzovani.

e Kiritika se nepotlacuje, ale je naopak prostfedkem pro hledéni konstruktivnich feSeni.

e Vziajemné vztahy uvnitt firmy a zpiisob komunikace je na velmi dobré irovni, stejné
jako charakter interni komunikace, mezilidskych vztahti a spolecenského styku
uvnitt firmy.

e Vytvafeni prostoru pro rozsifovani kompetenci a zodpovédnosti, aj.
Dale také uvadi, ze firmy, které maji aspech, si svoji kulturu stiezi a rozviji, protoze

slouzi k ristu vykonnosti pracovniki €1 jako konkurenéni nastroj.

3.7 Firemni kultura a strategie organizace

Firemni kultura a strategie organizace jsou dvé odlisné véci, ale je to pravé firemni
kultura, kterd muze byt vyznamnym prostfedkem k podpote, prosazovani a realizaci
podnikové strategie. Podnikova strategie by méla byt implantovand do podnikové kultury,
ve které bude ovliviiovat pracovni prostiedi a chovani vSech pracovnikti ve spole¢nosti, ale
také obraz spole¢nosti navenek. Ve vysledku firemni kultura ovliviiuje strategii organizace

a obracen¢ strategie organizace ovlivituje firemni kulturu. Pfi zvoleni vhodné firemni

34



kultury dochazi k podpofe strategie, a jejimu prosazovani. Nevhodna firemni kultura miize
naopak vytvofit zasadni piekazky pii prosazovani strategickych cili. Klicem k uspéch
v podnikani je zvoleni spravné strategie a vize v kontextu se spravné zvolenou firemni
kulturou. Vhodnym se jevi, pfi volbé strategie, kladeni velkého dirazu na odli$nosti.
Dutlezité je ukazat jak zaméstnanciim, tak obchodnim partnerim, ¢im se nase spolecnost
odliSuje od ostatnich spole¢nosti na trhu, a pro¢ si zaméstnanci maji pro své zaméestnani
vybrat nasi spolecnost a zdkaznici nase produkty. Jedine¢nost firemni strategie, odliSnost
V pozitivnim slova smyslu, je potfeba prezentovat co nejSirSimu okoli, a to jak uvnitf
spolec¢nosti, tak navenek.
Za zdroje strategie se nejcastéji povazuji nasledujici prvky:
* Kultura a organizac¢ni struktura — lid¢ jako nejvariabilnéjsi prvek — jejich chovani
a spoluprace,
* Lidské zdroje — planovani, ziskavani, vybér, rozvoj a politika odménovanti,
* Finan¢ni zdroje — fizeni nakladd, vynost a cash flow,
» Efektivni marketing — vymezeni cilovych trhi, uspokojeni poptavky, ziskdvani a

udrzeni kli€ovych zakazniki, ktefi pfinesou penize do naseho podnikani.

3.8 Zdroje firemni kultury

Cinitelé, ktefi ovliviiuji obsahové firemni kulturu a zaroven uréuji i jeji silu jsou
pojmenovani jako zdroje firemni kultury. Na firemni kulturu neplsobi samostatné, ale
pusobi na ni jejich kombinace. Zdroje, které se nejcastéji objevuji v publikacich, jsou
uvadéné jako:

e vliv narodni kultury,
e vliv zakladatele ¢1 dominantniho vudce, vlastnik® a manazerd,
e vliv prostiedi,
o vliv velikosti a délky existence organizace,
e vliv vyuzivanych technologii,
¢ Vliv organizac¢ni struktury,
e systémy fizeni a jiné.!
Vliv narodni Kkultury je jednim z nejvyznamnéjSich zdroji firemni kultury. Tento

vliv patfi do jadra struktury firemni kultury, a to do zdkladniho ptfesvédceni a hodnot.

10 JANCIKOVA, Alexandra, Organizacni kultura a Fizeni kvality. [online]. (PDF). [cit. 2018-9-27]. s. 25.
https://docplayer.cz/7756523-.html
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Jedné se o narodni hodnoty a zakladni pfesvédceni, kterd jsou v narodni kultufe hluboce
zakotenéna. Z tohoto ditvodu je vliv narodni kultury patrny ve vSech firemnich kulturach
po celém svété, byt se mnohé spolecnosti tento narodni vliv pfenést do své spolecnosti,
nebo firmy v jiném prostiedi (naptiklad japonské firmy).

Vliv zakladatelii ¢i dominantnich viidci, vlastnikii a manaZeri je také velmi
vyznamnym a dilezitym zdrojem firemni kultury. Tento vliv je nejvice patrny u mensich
firem, kde je ,,rukopis* vlastnikli, manazera a viidct nejvice viditelny. Tito lidé€, vlastné jiz
od pocatku fungovani firmy nebo spole¢nosti, utvaii obsah firemni kultury a modeluji si ho
K vlastnimu obrazu, v souladu s vlastnimi hodnotami, vlastnim pfesvéd¢enim a s vlastnimi
stupni moralky. ManaZefi jsou vlastné pravé ti, kdo ptimo vytvareji, nebo 1épe feceno méli
by vytvaret firemni kulturu organizace nebo spolecnosti.

Vliv prostiedi predstavuje dle fady autort kliCovou ulohu v oblasti trzniho a
podnikatelského ovzdusi. V této oblasti vznikaji urcitd presvédceni, hodnoty, normy a
chovani, které manazeti ke své praci a pii budovani firemni kultury pouzivaji. Je otadzkou,
jestli je to presvédceni, hodnoty, normy a chovani v souladu se vSemi pravidly, a jestli
bude pracovniky firmy, nebo spolecnosti pfijato za vlastni a ztotozni se s nim. V opa¢ném
ptipadé by tak byla ohrozena nejen pozice manazera, ale byla by tim ohrozena existence
celé firmy nebo spole¢nosti. Prostfedi ovliviiuje mnoho faktord. V soucasné dobé je to
zejména nizkd nezaméstnanost, vysoka konkurence a obdobi ekonomického ristu. Pravé
V tomto obdobi je vliv podnikatelského a trzniho prostfedi tim motorem, ktery Zene kvalitu
firemni kultury vpted do mezi, kde by v dobach ekonomické rozhodné nemohla byt.

Vliv velikosti a délky existence organizace je dal$im zdrojem ovliviiujicim firemni
a organizacni kulturu. Z grafického zndzornéni jasné vyplyva, ze tento zdroj je jasné a
piesné popsan a jednotlivé evolucni faze jsou celkem snadno predvidatelné obzvlasté, kdy

firma nebo spole¢nost zazivaji dramaticky rtst.
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Obrazek ¢. 9 — Vliv velikosti a délky existence organizace
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Zdroj: LUKASOVA, Organizacni kultura a jeji zména, (2010), str. 35, vlastni zpracovani.

Vliv technologii je ziejmy a ovliviuje jak samotné prostiedi organizace, tak
samoziejmé utvaii i image organizace navenek. BohuZel vSak v mnohych organizaci a
firméch dochazi v pfemife vyuzivani komunikaénich technologii a tim ubyva klasicka
ustni komunikace, ktera je velice potfebnd pro spravny vyvoj organizacni a firemni
kultury. V tomto pfipadé je nutné piimefené vyvazit tyto druhy komunikace a zaroven je
nutné dbat na dodrZzovani pravidel firemni kultury pfi komunikacich.

Vliv organizacni struktury a systémy Fizeni jsou posledni ze zakladnich zdroji
firemni a organiza¢ni kultury. V téchto ptipadech je jasny velky vliv manaZerii a majitelt
firem a spolecnosti, jaky pfistup ke kultufe zvoli. Miize byt zvolen jako dominantni
napiiklad systém fizeni kvality, nebo systém kontroly a podobné. Od toho se bude odvijet

cely systém odménovani a také zaméstnanecka politika dané firmy nebo organizace.

3.9 Firemni kultura a jedinec

Nastoupi-li novy pracovnik do organizace, stdva se subjektem socializa¢nich
procesi. Béhem nich se ,,uci®, jaké nazory a hodnoty jsou v organizaci sdileny, jaké
chovéni je v organizaci oekavano, co je zadouci, co je akceptovatelné a co nepfijatelné. !

Potencialni zaméstnanec, vétSinou jesté nez vstoupi do pracovniho poméru, zjistuje
urcité penzum informaci o svém budoucim zameéstnavateli a o konkrétni pozici, na kterou

ma nastoupit. Dal$Sim stupném rozdilu je, jak se spolecnost nebo organizace snazi proveést

11 1 UKASOVA, Ruzena. Organizacni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada, 2010. Expert (Grada), s.
38. ISBN 978-80-247-2951-0.
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socializaci nového pracovnika nebo zaméstnance. Co se tyCe vétSich spoleCnosti, je
vétsinou cely proces fizeny, novacek je podroben cilenym Skolenim, kde je mu vysvétlena
firemni a organiza¢ni kultura a je cilené adaptovan. Oproti tomu mal¢ a sttedni firmy tyto
adaptacni procesy vétSinou feSi osobnim pieddnim pracovnika a neformalnim
zapracovanim. Jestlize novy pracovnik nebo zaméstnanec mél pfed vstupem do nového
zaméstnani povédomi o fungovani formy nebo spolecnosti nebyva s adaptaci zasadné;si
problém. Pokud ale doSlo k nastupu takzvané ,,na slepo* miize se stat, ze mu nebude dana
firemni a organizacni kultury vyhovovat, nebo se nebude schopen a ochoten ztotoznit
s n¢kterou z jeho slozek. Jako dalsi varianta je ta, Ze se s kulturou ztotozni pouze naoko.
Motivace k takovému chovani miize byt napiiklad finan¢ni, existen¢ni a podobné. V tomto
piipad¢ vSak nastava to, ze se Casem takovy pracovnik stane neproduktivni a ma vyssi
tendenci k syndromu vyhoteni.
K. A. Golden (1992, podle Brown, 1995) identifikovala celkem Ctyfi varianty vztahu
jedince k organiza¢ni kultufe:
1. Jednozna¢né dodrzZovani (anglicky unequivocal adherence)
Jednozna¢né dodrzovani spojené s jednoznacnou vérnosti se projevuje chovanim, které
zcela koresponduje s normami odpovidajicimi dominantni kultufe organizace.
Jednotlivci s timto vztahem k organizaéni kultufe jsou pln€ pfesvédceni o G€innosti této
kultury.
2. Nucené dodrzovani (anglicky strained adherence)
Chovani pracovnikil této kategorie je ve shod¢ s direktivami kultury a mize pusobit
dojmem jednoznacné vérnosti. Zaméstnanci vSak maji vyhrady vac¢i pfimétenosti
ur¢itych hodnot a norem chovani i vi¢i sméfovani kultury organizace. Typickym
projevem jejich vyhrad jsou vtipy na ukor organizace a zastancu dané kultury, které
pomahaji tlumit konflikt a osvobozovat se od pocitl frustrace.
3. Utajené nedodrzovani (anglicky secret non-adherence)
Utajené nedodrzovani znamend, Ze jedinec vyslovuje souhlas s hodnotami a normami
dominantni kultury organizace, skryté je vSak neakceptuje a nedodrzuje. Lidé této
kategorie chtéji byt organizaci (a zeyjména svymi nadiizenymi) ptijimani jako vyhovujici
dané kultute, ale v situacich, kdy pro n€ neni nebezpecné jednat v nesouladu s kulturou,
demonstruji sviij opozicni postoj.
4. Otevi‘ené nedodrZovani (anglicky open non-adherence)
V pripadé otevieného nedodrzovani pracovnici zcela oteviené nezastdvaji hodnoty a

nedodrzuji normy chovani odpovidajici kultufe dané organizace. Dovolit si to mohou v
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pfipadé, jestlize maji pocit dostatecného bezpeci, tj. védi-li, Ze je za jejich chovani

nestihnou 7adné sankce.?

4 Vlastni prace

4.1 Policie CR a firemni kultura

Bezpecnostni sbory a policie jako takova si prosly na tzemi ¢eského statu dlouhym
vyvojem a v historii stdtu sehraly v mnoha piipadech pozitivni, ale i negativni roly co se

tyce dalsiho vyvoje.
4.2 Historie Policie CR

Snaha dopadnout pachatele nebo zlo¢ince neni moderni vymysl. S touto snahou se
muzeme setkat od doby, kdy ¢loveék zacal hromadit majetek. Néktery cloveék byl v této
osobu samou. Potfeby chranit se pied takovymto jednanim vznikaly v bohatSich sidlech a
méstech, kde citelné chybé&la moc panovnika. Ukoly prvnich, tak zvanych Zoldnéfi, byly
hlidani méstskych bran, mosti a pozdéji také vykon meéstské hlidky, kterd dohlizela ve
mésté nad poraddkem. Postupem casu se zacaly rozsifovat okruhy ptisobnosti a také prostor,
kde tyto hlidky piisobily. Habsburskd monarchie si zacala uvédomovat neudrzitelnost
situace, a tak dosSlo k reformédm, kdy doSlo k odd€leni justicniho systému od systému
policejniho, dale doslo k ziizeni policejnich feditelstvi a ndsledné se policie rozdélila na
policii uniformovanou a policii bez uniformy, tak zvanou tajnou.

Po roce 1918 doslo kdalsi reform¢, kdy vzniklo cetnictvo. Byl to vojensky
organizovany sbor s plisobnosti po celé republice. V prubéhu prvni republiky byly do
struktury cCetnictva zavaddény nové prvky, které byly pievzaty ze zahrani¢nich sbort.
V roce 1928 vznikly Cetnické patraci stanice, které se zabyvaly vySetfovanim zavaznych
trestnych ¢ind. Dale v roce 1935 vznikaji Gtvary pro silni¢ni kontroly a téhoz roku dokonce
cetnické letecké hlidky.

Vroce 1918 vznika soucasné také statni policie, ktera je vSak Vv porovnani

s ¢etnictvem o poznani mensi. V pribchu prvni republiky se sice pocet policejnich uradi

121 UKASOVA, Ruizena. Organizacni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada, 2010. Expert (Grada), s. 38
—39. ISBN 978-80-247-2951-0.
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zvétsil, nikdy vSak nedosdhl poctu Cetnictva. Prislusnici vykonavali sluzbu zpravodajskou,
hlidkovou, eskorty véziili a podobné.

Po okupaci v roce 1939 ziistala systemizace téchto slozek bez vyraznéjsich zmén.
Kromé¢ toho na izemi protektoratu operovaly i obavané ,,bezpecnostni* slozky némecké —
zejména Gestapo. V roce 1942 dochazi k reorganizaci policejni spravy po némeckém
vzoru na uniformovanou a neuniformovanou protektoratni policii, které byly v roce 1944
spojeny Vv jeden celek - policii protektoratni.*3

V obdobi od roku 1945 dochazi k prebirani moci zpét do rukou ¢eského obyvatelstva
a Ceskych statnich organti. Schvalenim KoSického ndrodniho programu vznika na Gzemi
Ceskoslovenska Sbor narodni bezpecnosti s podiizenosti k ministerstvu vnitra. Co se tyka
systemizace, byly zfizeny obvodni oddéleni v mistech pfimého vykonu sluzby. Nad témito
oddé€lenimi byly zfizeny okresni a krajska velitelstvi, kterd byla nasledné podtizena Hlavni
spravé narodni bezpecnosti. Tak jak se ménilo uzemni uspofadani s pfichazejicimi
reformami v pribéhu let, ménilo se také uzemni uspotadani sboru narodni bezpecnosti.
Takto fungoval sbor narodni bezpe¢nosti az do roku 1989, kdy se transformoval na Policii
Ceské a Slovenské Federativni republiky a nasledné v roce 1993 vznika Policie CR.
Posledni vyraznou zménou je vytvoreni samostatnych organizacnich slozek statu a vznik
novych krajskych tfeditelstvi v roce 2009.

Policie jako takova byla vniména jako represivni sbor v rukdch komunistické moci,
ktery prostfednictvim statni tajné bezpecnosti terorizoval obyvatelstvo. 1 v létech vlady
komunistické strany slouzili v fadach policie slusni a poctivi lidé, kteti vySetfovali at’
zavazné, nebo bagatelni trestné Ciny, a snazili se tak obanim pomoci. Po roce 1989 se
dlouhou dobu nedafilo policii smyt tuto nalepku. Musime si ale pfipomenout, Ze historie
dnesni moderni policie sahd az k pocatkim zalozeni ceskoslovenského statu. Pravé
soucasna policie se snazi navazat na to, ze prvorepublikovi ¢etnici méli u obyvatelstva

uctu, respekt a vaznost. A pravé na téchto hodnotach chce dnesni moderni policie stavét.

4.3 Soucasna Policie CR

Policie CR je jednotny ozbrojeny bezpecnostni sbor, ktery je zfizeny zakonem &islo
283/2008 Sb., ze dne 17. Cervence 2008. V tomto zakoné se hovori, ze Policie slouzi

vefejnosti. Jejim ukolem je chrdnit bezpeCnost osob a majetku a vefejny poradek,

13 MACEK, Pavel a Lubomir UHLIR. Déjiny policie a cetnictva. Praha: Police History, 2001, s. 230.
ISBN 80-86477-01-0.
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pfedchdzet trestné¢ Cinnosti, plnit ukoly podle trestniho fadu a dal$i tkoly na useku
vnitiniho pofadku a bezpe¢nosti svéiené ji zakony, piimo pouzitelnymi piedpisy Evropské
unie nebo mezindrodnimi smlouvami, které jsou soucasti pravniho fadu (dale jen
,,mezinarodni smlouva“).

Cinnost Policie CR f#idi policejni prezidium v &ele s policejnim prezidentem.
Policejni prezident odpovida za €innost policie ministru vnitra. Policejnimu prezidiu jsou
podtizeny jednak Gtvary s celostatni piisobnosti a jednak krajska feditelstvi policie. Utvary
s celostatni plisobnosti zfizuje ministr vnitra na ndvrh policejniho prezidenta. Krajska
reditelstvi policie jsou ziizena zdkonem. Policejni prezidium zejména urcuje cile rozvoje
policie, fesi koncepci jeji organizace a fizeni a stanovi Ukoly jednotlivych sluZzeb. V ramci
Policie CR piisobi sluzba poiadkové policie, sluzba dopravni policie, sluzba cizinecké
policie, letecka sluzba, pyrotechnicka sluzba, ochrannd sluzba, sluzba krimindlni policie a
vySetfovani a dalsi specializované sluzby. Policejni prezidium rovnéz analyzuje a
kontroluje ¢innost policie, vytvaii policejnim utvarim podminky pro plnéni jejich ukold a
koordinuje jejich ¢innost pii plnéni ukold, které ptesahuji jejich uzemni nebo vécnou
pusobnost®.

Krajska fteditelstvi policie jsou utvary s tzemné vymezenou pusobnosti. Slouzi
vefejnosti na vymezeném teritoriu. V ramci krajskych feditelstvi mohou pulisobit dalsi
teritoridlni utvary, které jsou jim podiizeny. Tyto zfizuje policejni prezident na navrh
krajského feditele. Existuji v hlavnim mésté Praze a daliich velkych méstech. Utvary s
celostatni ptsobnosti plni specifické a vysoce specializované tikoly na celém tzemi statu.
Nékteré poskytuji specificky servis ostatnim policejnim Utvartim, jiné se specializuji
napiiklad na odhalovani organizovaného zlo¢inu nebo korupce a zavazné financni
Kriminality, zajiStuji ochranu prezidenta republiky a dalSich ustavnich c¢initeld nebo

obstaravaji policejni vzdélavani, sluzebni piipravu a policejni sport®.

4.4 Firemni kultura u Policie CR

Policie CR je v soucasné dobé moderni ,,firma nebo spolecnost®, kterd se snazi stavét
na svych prvorepublikovych zédkladech. Policie se do fizeni a do své koncepce rozvoje

zapracovava moderni prvky, které jsou v zahrani¢nich bezpecnostnich sborech bézné.

14 zakon &.283/2008 Sb. § 2, hlava 1., &ast 1., o Policii CR.

15 policie Ceské republiky: Police of the Czech Republic. 2. vydani. Praha: Policejni prezidium Ceské
republiky, 2017, s. 6. ISBN 978-80-270-0664-9.

Policie Ceské republiky: Police of the Czech Republic. 2. vydani. Praha: Policejni prezidium Ceské
republiky, 2017, s. 6. ISBN 978-80-270-0664-9.
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Zaroven se snazi poucit z chyb, které se v jinych sborech dé¢ji. Dikazem toho mohou byt
staze, které zahraniéni bezpe&nostni sbory u Policie CR absolvuji. Celkové ve srovnani se
zahrani¢im je Policie CR hodnocena velice dobie. Jednim z dilkt celku, ktery se na tomto
podili, jsou pfislusnici a zaméstnanci policie. Toto si uvédomuje i vedeni policie. Z tohoto
ditvodu se v soucasné dobé klade velky diraz na firemni kulturu, pohodu piislu$niki a
zamé&stnancl, vytvafeni novych benefitl jak pro stavajici, tak pro nové ptichozi pislusniky
a zameéstnance. Jak jiz bylo napsdno v ptedchozi kapitole, jsou zakladnimi a také
nejjednodussimi prvky firemni kultury zdkladni ptedpoklady, hodnoty, normy, postoje a
artefakty. Dal$im dé€lenim zakladnim d€lenim mtize byt déleni na symboly, hrdinové,
rituly a hodnoty. Viechny tyto prvky miizeme nalézt také v systému Policie CR. Pro tuto

praci jsem si vybral druhé vymezeni firemni kultury.

4.4.1 Symboly Policie CR

Symboly Policie CR Ize shrnout jako to, co vidi vefejnost navenek, jak se Policie CR

prezentuje pied vefejnosti. Mezi zakladni symboly patfi znak a vlajka Policie CR.

Obrazek ¢ 10 — Znak a vlajka Policie CR

Zdroj: Interni dokumenty, Policejni prezidium Ceské republiky.

Mezi relativné novy symbol patii heslo ,,Pomahat a chranit“. Toto heslo vyuzila
Policie CR ve své naborové kampani v roce 2008. Od té doby se toto heslo stalo nejen
nedilnou souéasti vlajky Policie CR, ale i oficialnim sloganem a dale soudasti vizualni
prezentace. Heslo v soucasné dob¢é miZzeme najit na policejnich budovach nebo je také
zakomponovano do designu policejnich vozidel. V ramci vnitroresortni korespondence je

heslo zakomponované do vSech formulaii. Co se tyka vyznamu hesla, zhmotnuje to
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poslani vsech policisti — pomoc vSem slusnym obyvateliim zem¢ a jejich ochrana pired
lidmi kteti odmitaji respektovat zakony nasi zemé.

MoZnost vlastnit prapor nalezi také vSem 14 krajskym feditelstvim a také utvarim
s celorepublikovou pusobnosti. Jedna strana praporu je shodna pro vSechny prapory stejné
a to jiz diive uvedeny znak Policie CR a heslo ,Pomahat a chranit“. Druhd strana je
vyhrazena pro znak daného krajského feditelstvi nebo celorepublikového ttvaru.

V ramci korespondence a vizualni prezentace Policie CR jak vnitrorezortni, tak
navenek vydalo Policejni prezidium Ceské republiky graficky manual. V ramci tohoto
manudlu jsou pfipravené Sablony, které se nejcastéji vyuzivaji ve sluzebni korespondenci.
Jsou zde uvedeny také Sablony grafickych prezentaci, spoleenskych dopist, ufednich
zaznamil, volné korespondence, ale i diplom a pamétnich listi, které jsou v ramci Policie
CR ud¢lovany. Formulafe jsou pravidelné aktualizovany a dopliiovany. Jako zdiraznéni
firemni kultury a zéroven ptihlaSeni se k historickému odkazu probéhlo umisténi loga 25

let od zaloZeni Policie CR.

Obrazek ¢. 11 — Logo 25 let Policie CR

Zdroj: Graficky manual Policie CR

Dal3i vyraznou zménou proglo obleeni piislusnikii Policie CR, tak zvané uniformy.
Jiz se svym vznikem vroce 1991 se Policie CR chtéla odlisit od Sboru narodni
bezpecnosti. Nové uniformy se odliSovali jak barevné, ale také stylem. V pribéhu let doslo
K rozsifeni o pracovni stejnokroj pro specializované utvary. V soucasné dobé probiha
komplexni zména uniforem. Stdvajici uniformy jsou nahrazovany uniformy z modernich
funkénich materidl a praktickych stfihii a dopliovany reflexnimi prvky pro zajisténi
maximalni bezpec¢nosti ptisluSnikli. Jsou zde aplikovany zkuSenosti od zahrani¢nich

bezpecnostnich sborli. Uniformy jsou roz§ifovany o nové druhy a prvky.
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Ve stejném roce jako Policie CR zacala se zménou uniforem, dochazi také ke zméné
designu sluzebnich vozidel. Pfichdzi zména od oranzovo — bilé, kterou pouZzival sbor
narodni bezpec¢nosti, na barvu bilou se zelenym pruhem a napisem policie. V roce 2008
nasledovala dal$i zména, kdy policie reagovala na svétovy vyvoj v této oblasti. Zména
Vv technologii reflexnich materiald a dale nové poznatky Vv bezpecnosti a plynulosti
silni¢niho provozu vedly ke zméné barevného oznaceni sluzebnich vozidel. Toto oznaceni

se pouziva do soucasné doby.

Obrazek ¢. 12 — Podoba sluzebnich dopravnich prostiedkii

Zdroj:Veteran.cz, Nase vlastni specidlni vozidla [online].

Hodnostni oznaceni je dal$i soucasti, ktera prosla zménou. Opét v ramei piihlaseni se
K tradicim prvni republiky je hodnostni oznac¢eni barevné rozdéleno na poddustojniky, ktefi
maji oznaCeni stfibrné, a na oznaCeni zlaté. Takto jsou oznaceni dustojnici. Pro
poddistojniky je nové hvézda tficipa, pro distojniky zlstdva hvézda péticipa. Na
narameniky se rovnéz vraci prvorepublikova Cervend barva ve formé lemovky ndramenikd.
Nove se také zavadi rozliSovaci znak dané sluzby ve verzi vSeobecné, sluzby dopravni
policie, sluzby potadkové policie, sluzby cizinecké policie, sluzby kriminélni policie a
vySetfovani a hudby hradni straze.

Moznost prokazani sounalezitosti k Gtvaru, kde je pfislusnik sluzebné zatazen, je
umisténi rukavového znaku na uniformu. Timto znakem prokazuji svoji prislusnost
k utvaru. Rukavovy znak ttvaru vznika na zakladé zadosti, ktera je dorucena heraldické

komisi policejniho prezidenta. Po kladném doporuceni komisi policejni prezident schvali

uzivani znaku na uniform¢. Tento znak se umist'uje na pravou pazi uniformy.
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Obrazek ¢. 13 — Priklad rukavovéeho znaku krajského reditelstvi a pyrotechnické sluzby

Zdroj: interni dokumenty Policie CR.

4.4.2 Hrdinové

Hrdinové hraji v povolani policistii velkou roli. Je velmi dulezité, aby byli hrdinové
Vv ramci spoleénosti jakou Policie CR, je ocefiovani v ramci jeji firemni kultury. Jedna se o
vzory pro mladé policisty. Z tohoto diivodu jsou u Policie CR ocefiovani policisté a
zaméstnanci v kazdoro¢ni anketé. Do krajskych kol jsou nominovani policisté a
zameéstnanci v kategoriich policista roku, zaméstnanec roku, kolektiv roku a ¢in roku.
Etické komise, které jsou na krajskych feditelstvich ziizené rozkazem krajskych fediteld,
vyberou z nominovanych nejlepsi policisty a zaméstnance za dané krajské teditelstvi.
Nasledné vitézové postupuji do celorepublikového kola, kde je policejnim prezidentem
slavnostné vyhlasen vitéz jednotlivych kategorii.

DalSim ocenénim hrdini, jako vzorl pro policisty, ale i vefejnost mize byt udéleni
nékteré z medaili, které jsou v ramci Policie CR udé&lovany. Jsou to Medaile za statenost,
Medaile za zasluhy o bezpe¢nost, Cestna medaile Policie Ceské republiky. Dale jsou
udélovany medaile za poéet let odslouzenych u Policie CR. Medaile za vérnost III. stupné
za 10 odslouzenych let, Medaile za vernost II. stupné za 20 odslouzenych let a jako
posledni Medaile za vérnost L. stupné za 30 odslouzenych let.

V posledni dob& vzhledem k Castym nasazenim piislusniki  Policie CR
v zahraniénich misich je udélovano ocendni Ugastnicky odznak za sluzbu v zahraniéi.

Ocenénim, které miize ziskat pouze policejni prezident nebo policista v generalské
hodnosti, je kord. Jedna se &estny dar Policie CR. Kord Ize udélit pouze, trval-li sluzebni
pomér nejméné 30 let, nebo dochazi k odchodu pfiislusnika ze sluzebniho poméru.
Vyjimecné je mozné udélit toto vyznamenani policistovi, ktery projevil mimoiadné
zasluhy o Policie CR, nebo piislusnikovi zahrani¢niho bezpe&nostniho sboru, ktery projevil

vyjimeéné zasluhy o Policii CR.
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Pamétni bodak Policie Ceské republiky je opét Eestnym darem policie a ziskat ho
muze policista v hodnosti plukovnik, nebo je mozné také ud¢€lit toto vyznamenani
policistovi, ktery projevil mimofadné zasluhy o Policie CR, nebo piisluinikovi
zahraniéniho bezpe&nostniho sboru, ktery projevil vyjimeéné zasluhy o Policii CR.

Jako posledni ocenéni vyjimecnych osobnosti v fadach policie je Plaketa Policie
Ceské republiky.

Plaketa Policie Ceské republiky byla zfizena v roce 1999 a udéluje se:

a) zahrani¢nim a domacim osobnostem za aktivni G¢ast na vyznamnych jednanich
nebo snahu vedouci k dosazeni timluv, jejich predmétem je feSeni zalezitosti
vetejného poradku a bezpecnosti

b) pravnickym osobam za ¢innosti, kterymi se vyznamné podileji na prevenci
kriminality nebo propagaci prace Policie CR na useku vnitiniho pofadku a
bezpecnosti

C) ob&aniim za spolupraci s Policii CR pii feSeni zaleZitosti vefejného poradku a

bezpeénosti’

Obrazek ¢. 14 — Plaketa Policie Ceské republiky

Zdroj: viastni archiv

Poslednim bodem v ramci firemni kultury, kde mizeme hovofit o hrdinech je cestné
pohiebisté Ceskoslovenské policie a Getnictva a pamatnik padlych piislusnikii Policie CR.
Urc¢ité to neni bod, ktery patii na posledni misto, protoze je velmi dulezit¢ vzdat hold
&etnikiim a policistim, kteii padli ve sluzbé& pro vlast. Pohtebisté Ceskoslovenské policie a

Cetnictva byl slavnostné otevien u pfilezitosti 70. Vyro¢i ukonceni druhé svétové valky.

17 SALAK, Struény prehled medaili, plaket a odznaki Policie CR. [online]. (PDF). [cit. 2018-9-20].
Dostupné z WWW: https://docplayer.cz/169703-Strucny-prehled-medaili-plaket-a-odznaku-policie-cr-
michal-salak.html.
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Pomnik je vzpominkou na padlé kolegy v létech 1938 — 1945. Ptipomina rovnéz hrdiny
Vv policejnich uniformach, ktefi se angazovali v odbojovych organizacich nebo se podileli
na osvobozeni Ceskoslovenska. Vaznost a dileZitost tohoto pomniku podtrhl fakt, Ze
slavnostnimu odhaleni provazel nastup vSech praport a také ucast nejvyssich distojnikil

Policie CR, politickych piedstaviteld, ale také zastupcii bezpeénostnich sborti ze zahraniéi.

Obrazek ¢. 15 - Cestné pohrebisté Ceskoslovenské policie a cetnictva a pamatnik padlych

prislusnikii Policie CR

Zdroj: Vlastni archiv.

Dal$im mistem, kde Policie CR vzdava hold svym padlym piislusnikim, je pamatnik
v Muzeu policie v Praze na Karlové. Zde jsou na takzvaném Slavin€ uvedena jména vSech
padlich piislusnikii Policie CR ve sluzbé. Také zde se konaji pietni obfady k ucténi

pamatky.

4.4.3 Ritualy

Ritualy, které Policie CR dodrzuje, jsou &innosti, které jsou formélni nebo
neformalni. Jako hlavni ritual u Policie CR je slib nové nastupujicich piislusnikd.

V den nastupu k vykonu sluzby sklada ptislusnik sluzebni slib, ktery zni:

»dlibuji na svou Cest a svédomi, ze pii vykonu sluzby budu nestranny a budu
disledné dodrzovat pravni a sluzebni pfedpisy, plnit rozkazy svych nadfizenych a nikdy
nezneuziji svého sluzebniho postaveni. Budu se vzdy a vSude chovat tak, abych svym

jednanim neohrozil dobrou povést bezpecnostniho sboru. SluZzebni povinnost budu plnit
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fadné a svédomité a nebudu vahat pfi ochrané zajmi Ceské republiky nasadit i vlastni
zivot18,

V ramci posileni firemni kultury jsou tyto sliby vefejné a konaji se vétSinou u
prilezitosti nékterého statniho svatku, na vyznamnych mistech naptiklad na velkych
naméstich, na pamétnicich padlych ptislusniki Policie CR a dalsich vyznamnych mistech.

V ramci propojeni s mistni samospravou se konaji vyrocni aktivy v prostorach
krajskych urada. Na takovych aktivech byva vétSinou pfitomen zastupce krajit nebo mistni
samospravy. Ucast téchto predstaviteld dodéva témto setkanim vaznosti jak ze strany
policie, tak ze strany mimo policii.

Policie CR si je védoma toho, Ze je dilezité, aby se dileZité informace z vedeni
uzemnich odborl, vedeni krajskych feditelstvi a vedeni policejniho prezidia dostaly az
k tomu poslednimu policistovi, jsou pofadany kazdy mésic pracovni porady, kdy vedouci
oddéleni nebo sluzebny se svymi podiizenymi piedava tyto informace. Vzhledem k rozvoji
firemni kultury u spole¢nosti je toto velmi dilezity prvek. Je potieba vytvofit u policistl
pocit sounalezitosti se spolecnosti.

V zajmu zaji§téni stability a rozvoje byla zpracovana koncepce rozvoje Policie CR
do roku 2020. Vramci koncepce policie piedstavuje smér, jakym se vydava ve
sttednédobém horizontu a zavazuje se spolecnosti zajisténim vnitini bezpecnosti, ochranou
pted teroristickymi hrozbami a zapojenim se do evropskych bezpecnostnich opatieni
spojenych s nelegdlni migraci. Zakladni predpokladem této koncepce je redlnost a
naplnitelnost v§ech ukolt a vyty¢enych cilti ve smyslu hesla ,,Pomahat a chranit*.

Mezi zakladni cile Policie CR podle této koncepce patii:
¢elit mezinarodnimu terorismu a kyberterorismu,
stabilizovat personalni a ekonomickou situaci v bezpecnostnich sborech,

podporovat dalsi rozvoj policie,

> w0

klast diiraz na boj proti extremismu, organizovanému zlo¢inu, korupci a rasové
nesnasenlivosti,

5. komplexné fesit napéti v socialné citlivych lokalitach®®.

V koncepci jsou nasledné uvedeny priority policie na celé obdobi. Priority jsou

zpracovany adresné¢ podle usekd jednotlivych naméstkli policejniho prezidenta, naptic

18 policie Ceské republiky: Police of the Czech Republic. 2. vydani. Praha: Policejni prezidium Ceské
republiky, 2017, s. 16. ISBN 978-80-270-0664-9.

19 CESKA-JUSTICE, Koncepce rozvoje policie, [online]. (PDF). [cit. 2018-9-20].
http://www.ceska-justice.cz/wp-content/uploads/2017/04/Koncepce-rozvoje-Policie.pdf
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vsemi sluzbami. Je zde analyzovan vyvoj bezpecnostniho prostiedi, hodnoceni soucasného
stavu policie v oblasti lidskych zdroji, ekonomické oblasti a informa¢nich zdroju. Jsou zde
pojmenovany konkrétni problémy a nasledné jsou zde navrzena systémova opatieni
k pozadované zméné. V zavéru je pojmenovano, jak moc bude tato koncepce naro¢na na
lidské zdroje a na ekonomiku.

V historickém kontextu je tato koncepce pro Policii CR jedine¢na a strategicka a
ukazuje na svoji nezavislost. V ramci firemni kultury je sestaveni této koncepce novym
krokem, kterym se policie zafazuje mezi vyspélé firmy a spoleénosti, které pasobi v Ceské

republice.

4.4.4 Hodnoty

Hodnoty, které Policie CR prosazuje a cti mohou, sahat az do hluboké historie. Toto
si uvédomovalo i1 vedeni sboru narodni bezpecnosti, a tak v sedmdesatych letech ziidilo
muzeum vefejné bezpecnosti. Zacatkem devadesatych let bylo rozhodnuto tehdej$im
vedenim, ¢ muzeum piebuduje na muzeum Policie CR. Muzeum se nezabyva pouze
historii Policie CR, ale je zde ucelena sbirka exponatii od roku 1918. Nejstar$i exponaty
sahaji jest¢ do obdobi Rakouska-Uherska a dokladaji, jak pracovaly bezpecnostni sbory
Vv té dobé. Expozice muzea se vénuji dobé prvni republiky, obzvlasté pak Cetnictvu. Velka
pozornost je vénovana druhé svétové valce, protinacistickému odboji, do kterého se mnoho
policistl a Cetnikii zapojilo. K vidéni jsou dobové fotografie z prazského povstani, ale 1
vyzbroj a vystroj souvisejici s timto obdobim. Muzeum se zabyva i fungovanim policie
v dobé komunismu. Samoziejmé, ze byla jeji prace politicky ovliviiovana, ale byly feseny i
ptipady ,,bézné“ trestné cinnosti, které nemély s politickou situaci v tehdejsim
Ceskoslovensku Zadnou spojitost. Jako posledni ast sbirky je predstaveni souéasné Policie
Ceské republiky. Opét jsou zde k vidéni vystrojni a vyzbrojni souéastky. Kuriozitou sbirek
jsou nevSedni zbran¢ at’ uz chladné, nebo palné, které byly upraveny nebo vyrobeny
v amatérskych podminkach, a byly pouzity k trestné ¢innosti.

Z tohoto vy&tu je ziejmé, Ze Policie CR mé bohatou historii, a to uz jak radostnou,
tak tu mén¢ radostnou. Presto zastava a uctivd hodnoty demokracie a moralky a jasné je
deklaruje. Zpracovani expozic muzea je toho jasnym dikazem.

Mezi soudasné deklarovani hodnot a morélky Policii CR je vydani Etického kodexu
Policie Ceské republiky. Tim, Ze policie sestavila eticky kodex a zaroveii se zavazala k
tomu, ze ho budou jeji pfisluSnici a zaméstnanci dodrzovat, a Ze se kodexem budou fidit,

zafadila se mezi moderni firmy a oborovd sdruzeni, které v ramci dneSni moderni
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spolec¢nosti povazuji za dilezité principy sluSnosti, ucty a respektu k lidskym pravim a
zaroven si jsou védomi svého poslani a ukoll, které jim spolecnost klade. Eticky kodex je
vlastné sestaveni pravidel chovani v obecné nebo konkrétni roviné. Mezi nejznaméjsi
etické kodexy patii lékafsky kodex takzvand Hippokratova pfisaha. Dalsi kodexy
oborovych skupin jsou napiiklad kodex novinaisky, auditorsky, Gfednicky nebo fotografl.
Eticky kodex Policie CR je rozd&len do péti ¢asti. V prvni &asti jsou vytyéené cile
Policie CR, které jsou dané m4 policie uloZené také v zakoné o Policii CR ¢&. 273/2008 Sb.
Cést druha je vénovana hodnotam, které Policie CR sdili a zarovei je prosazuje. V tieti
asti je zavazek Police CR vigi spole¢nosti. Policie zde deklaruje, jak se bude ve
spolecnosti chovat, zavazuje se zde k prosazovani zdkoni ve prospéch vetejnosti.
Zavazuje se k spolupraci s vefejnosti, ale i s dal$imi subjekty statni spravy, samospravy,
ale 1 vefejnym sektorem. V této Casti se policie prezentuje také zavazkem respektu
K mensSindam a znich vzeslych piislusnikd. Dale rovnosti pfistupu ke vSem osobam,
korektnim a taktnim jednanim. Pfi pouziti donucovacich prostiedki tyto pouzivat

20a

v souladu se zdkonem a v nejniz§i mozné mife v souladu s principem krajni nouze
nutné obrany?l. Pokud budou tyto prostiedky pouzity, je zde zavazek k tomu, Ze se
s osobou, proti které byly tyto prostfedky vyuzity, nebude jednat nehuméanné nebo
ponizujicim zpisobem. Policie zaroven nese za tyto osoby zodpovédnost.

Ctvrtou &asti se zavazuje Policie CR jako firma o péci o piislusniky a zaméstnance.
Zaroven chce zachovat profesionalitu, kolegialitu a respekt ke slusSnému chovani na
zakladé partnerské spoluprace. V zadném ptipadé vSak nechce tolerovat podezieni z trestné
¢innosti piislusnikii a zaméstnancli a soucasné nechce tolerovat nedodrzovéani etického
kodexu. V zavéru Ctvrté Casti je popsan osobni a profesionalni pfistup piislusniki. Je to
popis chovani a vlastnosti ptislusnika, které by meél profesiondlni policista prosazovat, jak
by mél nakladat s informacemi, s kterymi se v zaméstnani setka, a samoziejmé striktni
omitnuti korupcniho jednani a distancovani se od tohoto jednani u svych kolegt.
V piipad¢ jejich selhani toto nezakryvat. V pifipadé podezieni ze stfetu zajml se
jakémukoliv jednani se vyhnout.

Nejvétsim internim firemnim benefitem u Policie CR je Fond kulturnich a socialnich
potieb. Jedna se o fond, ktery zfizuji jednotlivé organiza¢ni slozky statu, nebo které jsou

piispévkovou organizaci. Odborovd organizace ma spolurozhodovaci moc pii Cerpani

20 zakon &islo 40/2009 Sb., Hlava III., § 28, Trestni zdkonik
21 zakon &islo 40/2009 Sb., Hlava II1., § 29, Trestni zakonik
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prostiedkt z fondu. Ugel, pro ktery by vyse uvedeny fond ziizen, je poskytovani benefiti
pro piislusniky a zaméstnance naptiklad ptfispévek na stravovani, ptispévek na dovolenou,
pfispévek na détskou rekreaci a dal$i. PfisluSnici a zaméstnanci nemaji pravni ndrok na
poskytnuti benefitu. Cinnost fondu kulturnich a socidlnich potieb se ¥idi vyhlaskou
Ministerstva financi ¢eské republiky ¢. 114/2002 Sb.

Fond kulturnich a socialnich potieb je tvofen zdkladnim piidélem na vrub nékladi
prispévkové organizace z rocniho objemu nakladli za¢tovanych na platy a ndhrady platd,
popiipadé na mzdy a ndhrady mzdy a odmény za pracovni pohotovost, na odmény a ostatni
plnéni za vykonavanou préaci. Vyuctovani skutecného zdkladniho ptidélu se provede v
ramci Ucetni zavérky. Fond je jednotny a je urcen pfisluSnikiim a zaméstnanciim, a pokud
to ustanoveni vyhlasky a tento pokyn vyslovné umoznuji, Ize pouzivat prostiedky fondu i
ve prospéch rodinnych piislusniki zaméstnancti a piisluniki Policie CR.

Kazda organizacni slozka stitu ma samostatné¢ upravené stanovy pro pouzivani
prostfedkil z fondu kulturnich a socidlnich potieb. V tomto pfipadé se budeme zabyvat
Krajskym feditelstvim policie kraje Vysocina, jako mym zaméstnavatelem. V ramci zasad
hospodafeni a v rdmci socialni spravedlnosti byl vytvofen tak zvany osobni limit
zaméstnance. Osobni limit zaméstnance je odvozeny z rozpoctu fondu schvéaleného pro
piislusny kalendaini rok a stanovuje se pii rozpisu nebo Upravé rozpoctu krajského
feditelstvi policie kraje Vysocina. Vysi stanovené¢ho osobniho limitu zvetejiiuje naméstek
teditele krajského feditelstvi pro ekonomiku ozndmenim, a to vzdy nejpozdéji do konce
meésice ledna kazdého kalendainiho roku, pro ktery limit zvefejnuje.

Osobni limit mize zaméstnanec vyuzit jako pfispévek na:

a) zavodni stravovani,
b) rekreacni pobyt podle,
C) organizovany pobyt,
d) rekreacni pobyt déti zaméstnanc,
e) kulturu, t€lovychovu a sport,
f)  dopliikkové penzijni spofeni a piispévek na zivotni pojisténi,
g) Vvitaminové prostiedky a o¢kovani??.
Vyse osobniho limitu zaméstnance pro rok 2018 cinil 8.300,- K¢ na jednoho

zameéstnance. Jako dal$im bonus pro zaméstnance a piisluSniky Krajského fteditelstvi

22 Pokyn feditele Krajského teditelstvi policie kraje Vyso¢ina €. 23/2016 Sb., ze dne 4. biezna 2016, kterym
se stanovi zasady pro pouzivani prostfedku fondu kulturnich a socialnich potieb vytvoreného u Krajského
teditelstvi policie kraje Vysocina
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policie kraje Vysocina je piispévek na détskou rekreaci, ktery se nezapocitava do osobniho
limitu. Dalo by se fici, ze je to bonus pro rodi¢e s détmi. Tento piispévek lze vyuzit na
letni tabory a organizovanou dovolenou pro déti pfislusnikl a zaméstnanct do 15 let véku.
Pro podporu mladsich kolegii 1ze vyuzit prispévek na bytové ucely. Tato piijcka nesmi
presahnout 100.000,- K¢ a je splatnd do 8 let.

Velkou c¢ast rozpoctu fondu tvofi dary. V téchto darech je ztélesnéno jadro firemni
kultury a hodnoty, které si policie ceni. Jedna se o dary k Zivotnimu vyroci, dale dary k
pracovnimu vyroci, pfi prvnim odchodu do starobniho nebo plného invalidniho dichodu za
aktivitu humanitarniho a socidlniho charakteru, a za mimotradnou aktivitu ve prospéch
zaméstnavatele, pé€i o zaméstnance a jejich rodinné piislusniky, nesouvisejici s plnénim
pracovnich nebo sluzebnich ukolid. Dale Ize v odivodnénych ptipadech poskytnout
socialni vypomoc a socialni pijcku.

Timto programem dart z fondu kulturnich a socialnich potieb se Policie CR hlasi k
myslenkam, které jsou uvedeny v jejim etickém kodexu. Ocenuje hrdiny ve smyslu firemni
kultury, poméaha finan¢né¢ v piipadech socidlnich problému pfisluSnikii a zaméstnancti a
udélenim daru vyjadiuje pod€kovani za vérnost pii vyro€ich trvan pracovniho poméru,
nebo vyjadiuje uctu pti vyrocich zivotnich.

Poslednim z prvkid firemni kultury, ktery budu v této praci popisovat, je policejni
sport. Pod pojmem policejni sport si lze pfedstavit mnoho odvétvi sportu, které se
Vv civilnim sektoru nevyskytuji. Vyrazem policejni sport je ale piedev§im mySleno vse, co
se to¢i okolo sportu a provozuji to policisté nebo zaméstnanci policie. Kazdé krajské
feditelstvi policie potada ve své dikci krajské prebory v riznych sportovnich odvétvich, at’
jiz klasickych sporti jako je hokej, fotbal, mald kopand, volejbal, tenis a podobné, nebo
sportovnich odvétvi netradicnich. Tyto netradi¢ni odvétvi vychazeji vétSinou z praktického
vykonu sluzby a jsou to prebory napiiklad ve sluzebni kynologii, stielbé ze sluzebnich
zbrani, soutéze odstrelovacské, soutéze zdsahovych jednotek a podobné. Pro vitéze téchto
regionalnich kol je vétSinou pfipravovan i republikovy Sampionat, a pokud je mozné
postoupit na mezinarodni soutéz, ucastni se reprezentanti i téchto soutézi. V letoSnim roce
byla naptiklad velmi GspéSna reprezentace fotbalové, hokejova a policejni plavci. Pro
podporu rekreaénich sportovcll byva v ramci utvarti zfizen sportovni klub policie. V tomto
klubu byvaji sdruzeni rekreacni sportovci.

Vedeni policie si jasné¢ uvédomuje, Zze podporou sportu v fadach prislusnika a
zaméstnancl se zvysuje jak fyzicka zdatnost ptisluSnikii a zaméstnanct, ktera je velice

pfinosna pifi samotném vykonu sluzby, tak se podporou vytvaii dalsi z pozitivnich prvka
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firemni kultury. Setkavani v oblasti sportu v neformalni oblasti velice kladné¢ ovliviiuje

Klima v organizaci a posiluje ptislusnost k firmé a spole¢nosti.

445 Systém vzdélavani u Policie CR

Systém vzdélavani u Policie CR je fizen Odborem policejniho vzdélavani a sluzebni
ptipravy Policejniho prezidia Ceské republiky a Policejni akademii Ceské republiky. Na
jednotlivych krajskych feditelstvich je provadéno Skoleni na nizsich Grovnich.

Policejni akademie je statni vysoka Skola univerzitniho typu, ktera fesi vzdelavani
Vv oblasti vysokého Skolstvi v bakalarském, magisterském a doktorském stupni studia. Na
policejni akademii mohou studovat jak policisté ve sluzebnim poméru nebo zaméstnanci
Policie CR, ale i zaméstnanci ministerstva vnitra a jinych resortii. Vyuka na akademii je
oteviena 1 pro civilni uchazece, ktefi po uUspéSném ukonceni stiedoskolského stupné
vzdélani splnili pfijimaci zkousky a maji zijem studovat bezpecnostné pravni
problematiku.

Bakalarské a magisterské studijni programy se vyucuji ve studijnich programech
bezpecnostné pravni studia a vetfejna sprava. Doktorsky program je realizovany s integraci
obou fakult.

Absolvovanim Policejni akademie Ceské republiky splni policisté podminky pro
stupenl vzdélavani, ktery je podminkou pro ustanoveni na fidici funkce a profese, které jsou
velmi specializované napii¢ resortem ministerstva vnitra. Usp&nym absolvovanim se
stanou odborniky na bezpecnostni problematiku v soukromém i vefejném sektoru.
Absolventi mohou najit také uplatnéni v ufadech statni spravy a samospravy, penéznictvi i
V jinych oborech.

Policejni akademie Ceské republiky dale zajistuje podporu Policie CR v oblasti
znalecké ¢innosti, ¢innosti v oblasti §koleni vykladu novych pravnich ptedpisii a nafizeni.
Dale zajiStuje odbornd sympozia, mezinarodni odborné konference a odborné stdze a
Skoleni v oblastech nové a moderni trestné ¢innost.

Dalsi vzdélavani policista je zajisténo systémem kurzl v jednotlivych vzdélavacich
zafizenich Policejniho prezidia Ceské republiky. Platnost vétsiny kurzil je omezena &asove,
takze dochazi v uréitém casovém terminu k prolongaci. Jedna se naptiklad o kurzy
jazykové, pyrotechnické, kynologické, hipologické, kurzy pro vidce malych plavidel,
fidi¢ské kurzy pro vSechny skupiny opravnéni, kurzy prace ve vyskach, zachrany

tonouciho a dalsi.
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Na krajskych feditelstvich je Skoleni provadéno referenty bezpecnosti prace.
Konkrétné na Krajském feditelstvi policie kraje Vysocina je toto Skoleni provadéno
formou e-learningu. Po piihlaseni do kurzu a absolvovani prezentace je vygenerovan test,
ktery musi absolvent splnit. Jednd se o Skoleni v oblasti bezpe€nosti prace, pozarni
ochrany, komplexni ptipravy (zde se proskoluje znalost pfedpist, zakoni, omezeni osobni
svobody a omezeni osob na svobodg) a test na pouziti zbrané a donucovacich prostredkd.

Policie CR mé propracovany systém vzdélavani, ktery je na velmi dobré urovni.
Pislusnici a zaméstnanci jsou s pfedstihem informovéani a proskolovani o zménach
V pravnim systému a zarovenl maji moznost se vzdélavat v oblastech, které mohou ve své
profesi vyuzit. Firemni kultura v oblasti vzdélavani je s civilnim sektorem na vysoké
urovni. Je to ale samoziejm¢é dané tim, ze odborniky v oblasti jako je prace u policie a
obzvlasté naptiklad vySetfovani zdvazné trestné ¢innosti si policie musi vychovat sama. Je
nepiedstavitelné, aby tito lidé ptisli z civilniho sektoru bez piedchozich zkusenosti a pustili
se napiiklad do vySetfovani vrazdy. Spektrum poskytovanych kurzii a Skoleni je proto

obrovské.

446 Systém hodnoceni u Policie CR

Systém u Policie CR je upraven v Zavazném pokynu policejniho prezidenta &.
79/2009 k provadéni sluzebniho a priib&zného hodnoceni piislusnikii Policie CR. V tomto
pokynu je v ¢lanku 1 stanoven Gc¢el hodnoceni.
Uctel hodnoceni
Utelem hodnoceni je ziskéni objektivnich a nezpochybnitelnych podkladi pro
a) posouzeni kvality plnéni tikoli Policie Ceské republiky (déle jen ,,policie*) a motivace
policistl k jejich plnéni,

b) posouzeni, zda je chovani policistd v souladu s ,,Etickym kodexem Policie Ceské
republiky*,

C) fizeni a kontrolu vykonu sluzby policistii (dale jen ,,vykon sluzby*),

d) rozhodovani ve vécech kazenskych a ve vécech sluzebniho poméru,

e) posouzeni odbornosti policisty, jeho profesnich znalosti a schopnosti,

f) stanoveni ptipadného planu tikolii dalsiho odborného rozvoje policisty®.

2879 ZAVAZNY POKYN policejniho prezidenta ze dne 26. ¢ervna 2009 k provadéni sluzebniho a
pribézného hodnoceni pfislusnikii Policie Ceské republiky
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Jsou zde uvedené oblasti, na kterych organizaci zalezi, a které organizaci ptijdou
jako dulezité. Tyto oblasti jsou v pokynu vyjmenovany a je zde pojmenovan standard pro
hodnoceni.

Hodnoceni se déli na sluzebni a pribézné. Hodnoceni sluzebni se provadi jednou za
tfti roky. Pribézné hodnoceni se provadi kazdy rok. Oba druhy hodnoceni provadi
hodnotitel nebo piimy nadfizeny hodnoceného. Skala hodnoceni je od jedné do péti.
Hodnoceni dobré se nijak pisemné nezdiivodnuje, ostatni znadmky je nutné pisemné
zdivodnit. Na zavér je pramérem urcena celkova znamka hodnoceného, ktery je
s hodnocenim seznamen. V piipadé€, Ze hodnoceny s hodnocenim nesouhlasi, mtize se proti
tomuto odvolat. Odvolani pak fesi nejblizsi pfimy spole¢ny nadfizeny obou.

V ramci hodnoceni je uplatiiovan i institut vyznamné udalosti. Vyplnénim formulare
hodnotitel mize okamzité reagovat na vyznamné uspesné zvladnuti situace, opakovany ¢i
po urcitou dobu trvajici pozitivni styl jednani hodnoceného, nebo na vyrazné neuspeésné
zvladnuti situace, opakovany, ¢i po urcitou dobu trvajici negativni styl jednani
hodnoceného. Pokud v konkrétnim piipadé nelze z né¢jakych objektivnich diivodi odménit
pozitivni jednani nebo chovani finan¢né, je toto vhodny zptsob, jak Ize ocenit drobné;jsi
uspéchy. Toto plati i v ptipadech, kdy se jedna o negativni udalost. Ud€lenim negativni
vyznamné udalosti se také udéluje drobnéjsi vytka k chovani nebo praci hodnoceného.

Hodnoceni, at’ jiz pribéZzné nebo sluzebni, by mélo z pohledu pftislusnika nebo
zamestnance slouzit jako motivacni prostiedek. Mélo by pracovnikovi dodat jistotu toho,
ze jeho hodnotitel nebo pfimy nadfizeny je s jeho praci spokojen nebo by mu mélo ukazat
cestu ke zlepSeni. Hodnoceni by mélo v pfislusnikovi nebo zaméstnanci policie nabudit
stimulacni pocit, ktery ho bude posouvat v feSeni dalSich naro¢nych tkolt. Poskytuje také
hodnocenym pfilezitost komunikace s nadfizenymi, pfi vyhodnoceni hodnoceni Ize feSit
konkrétni otazky ohledné dalsiho piisobeni a rozvoje zaméstnanct a vyhledu do budoucna.

Celkoveé lze hodnoceni oznacit jako prostfedek firemni kultury ur¢eny k informaci
pro spolecnost o vykonech a chovani ptislusnikii a zaméstnanct. Je jednim z dulezitych
kontrolnich procesti chodu spolecnosti nebo organizace. Vysledky hodnoceni jsou
podkladem pro dal$i rozvoj zaméstnanci, napiiklad pfi podani zadosti do vybérového
fizeni musi mit pfislusnik nebo zaméstnanec hodnoceni ve stupni velmi dobré. Naopak pro
personalni zmény v zafazeni je mozno vyuzit hodnoceni dostate¢né nebo nedostatecné.
Kvalitné zpracovanym hodnocenim ptislusnikii a zaméstnanct l1ze GispéSné naplnovat také

cile, vize a hodnoty organizace.

55



4.47 Nové prvky firemni kultury u Policie CR

Policie CR stale vice a vice potyka s tim, Ze neni konkurenceschopné na trhu prace.
Vzhledem k velice nizké nezaméstnanosti a pomérné vysoké primérné mzdé se stale
nedafi dopliiovani stavu o nov¢ ptichozi policisty a zaméstnance. Nastupni plat policisty a
nastupni plate zaméstnance je vyrazné mensi nez je nastupni plat ve vétSich firmach.
Zodpoveédnost policistli, vzhledem k jejich opravnéni, omezovat osobni svobody osob,
opravnéni pouzivat donucovaci prosttedky, zbran¢ a dal$i opravnéni je ovSem
nesrovnatelna. Z tohoto diivodu se adepti o praci u Policie CR do sluzebniho poméru
,,hehrnou®.

Z tohoto diivodu vznikla na policejnim prezidiu pracovni skupina, kterad dostala
nazev ,,Nabor*. Tato skupina se zacala zabyvat prvky firemni kultury, které by mohly byt
pro uchazeée o praci u Policie CR zajimavé. Jako prvni poéin této skupiny vznikl projekt
naborovych piispévkl. Tento model vyuziva celd fada firem jako prostfedek firemni
kultury pii ziskavani novy zaméstnancti. Obzvlasté pro regiony jako je hlavni mésto Praha
a StredoCesky kraj je situace kriticka. Tyto dva kraje je nutné posilovat piislusniky z celé
republiky z divodu velkych personalnich podstavi. Zavedenim téchto piispévki se
¢astecné tato situace zlepsila, ale samoziejmé se Uplné nevyresila.

Dal$im motiva¢nim bodem v ramci firemni kultury by mohlo byt zavedeni firemnich
matefskych $kolek. Jedna se o projekt v ramci stabilizace pfislusnikii Policie CR a dale
motivacni prvek firemni kultury pro nové uchazece o zaméstnani. Zavedenim téchto Skolek
by urcit¢ doslo ke zvySeni spoleCenské prestize policie jako takové a samoziejmeé i
K nartistu atraktivity policie na trhu prace. Zavedenim téchto firemnich matetskych skolek
by policie ziskala na trhu prace konkurencni vyhodu a pro stavajici piisluSniky a
zaméstnance by doslo k vylepSeni firemni kultury a dal$imu kroku k personalni stabilizaci
policie.

Vyse uvedena pracovni skupina pfipravuje dal§i motivacni prvky firemni kultury,
jako je stabilizacni pfispévek. Zavedenim tohoto pfispévku by ziejmé doslo k personalni
stabilizaci u pfislusnikii a zaméstnanci, ktefi jsou jiz ve véku, kdy se rozhoduji, jestli u
Policie CR zistat, nebo si najit jiné zaméstnani.

Celkové lze hodnotit firemni kulturu u Policie CR jako kulturu na velmi dobré
urovni, ktera je stale na vzestupu. Do praxe jsou zavadény nové motivacni prvky a péce o
stavajici prisluSniky a zaméstnance je také na velmi dobré trovni. Ve vSech popisovanych

prvcich firemni kultury dochazi ke zlepSovani Grovné a celkové lze fici, ze firemni kultura
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u Policie CR snese srovnani s velkymi firmami a spole¢nostmi, které ptsobi v Ceské

republice.

4.5 Krajské reditelstvi policie kraje Vysocina

Krajské teditelstvi policie kraje Vyso€ina vzniklo 1. ledna 2010 jako nova
organiza¢ni slozka statu. Uzemi krajského feditelstvi je rozdélené na pét Gizemnich odbort
se sidlem v byvalych okresnich méstech, a to Jihlava, Pelhiimov, Havli¢kav Brod, Zdar
nad Sézavou a Tiebic.

Co se tyce geografické polohy je tento kraj jako takovy vnitrozemsky, to znamena,
7e nema zadnou mezinarodni hranici. Polohou je Kraj Vyso¢ina ve stiedu Ceské republiky
a rozklada se na 679 562 hektarech, coZ je paté misto co do rozlohy krajii Ceské republiky.
Podle udaji z roku 2019 zde Zije 511 645 obyvatel s hustotou zalidnéni 75 obyvatel na
km2 Mezi rarity kraje patfi 704 obci, jako nejvétsi pocet obci mezi kraji v Ceské
republice. Dalsi zvlasStnosti kraje je rozdéleni kraje patetni dalnici D1. Tento uUsek
nejfrekventovanéjsi ceské délnice kraj protina v useku vice nez 90 kilometra.

Mezi strategicka mista, kterd se nachazeji na teritoriu Kraje VysoCina, jsou
piedeviim jaderna elektrarna Dukovany, vodni nadrz Zelivka s potrubim, které zasobuje
hlavni mésto Prahu vodou a vodni nadrz DaleSice.

Personalni situace je na Krajském feditelstvi policie kraje Vysoc€ina, oproti mnoha
jinym krajim Ceské republiky stabilni, s tim, Ze naplnénost systemizovanych tabulkovych
mist byla k 1. 1. 2020 100 %. V praxi to znamena, ze z 1358 systemizovanych tabulkovych
mist bylo obsazeno 1358 mist. Vzhledem k tomu, Ze na trhu prace na Vysociné je mnoho
nadnarodnich firem, které zaméstnavaji vice nez 2000 zaméstnanct a platové podminky v
téchto firmach jsou minimdalné srovnatelné, je zajimavé ze povolani policisty je na

Vysocing stale lukrativni a atraktivni.

Obrazek ¢. 16 — Porovnani prislusniku dle zastavané pozice

Porovnani prislusnikti Krajského teditelstvi policie kraje Vysocina dle pozice, kterou

zastavaji dle systemizace sluZzebnich tabulkovych mist a hodnostniho oznaceni.

sluzebni hodnosti
strzm nstrzm | pprap prap nprap ppor por npor kpt mjr plk plk.
. . . . : : : . | rediel
N (f’g;zz " 68 112 181 375 226 12 193 81 68 17 24 1
procentni 5 823 | 133 | 276 | 167 09 14,2 59 5 13 1,8 0,07
podil v %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z uvedené tabulky vyplyva, Ze nejvice zastoupené pozice jsou do sluzebni hodnosti
nadpraporcika. Jsou to hodnosti s minimdlnim dosazenym stiedoskolskym vzd€lanim.
Hodnosti vedoucich utvara jsou zastoupeny hodnosti podporucika, nadporucika, majora a
plukovnikii a v celkovém souctu davaji 9,97 % z celkového poctu systemizovanych
tabulkovych mist a hodnosti. To jsou pocty, které odpovidaji dlouhodobé strategii, kterou
prosazuje Policejni prezidium CR. Znamena to, e v priméru na devét fadovych policisti

je systemizovan jeden vedouci pracovnik.

Obrazek ¢. 17 - Struktura nejvyssiho dosazeného vzdelani

Struktura nejvyssiho dosazeného vzdélani na
Krajském teditelstvi policie kraje Vysocina
sttedoskolské s vyssi vysokoskolské vysokoskolské
maturitou odborné bakalar magisterské a vyssi
pocet policistli 805 67 251 235
podil v % 59,3 4,9 18,5 17,3

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka struktury nejvySsiho dosazené¢ho vzdélani ukazuje, Ze 35 % policisth ma
udéleny minimalné bakalarsky titul. Vzhledem k tomu, Ze k vykonu vedouci funkce na
zakladnim c¢lanku postacuje udé€leni i neakademického titulu DiS, mizeme tyto policisty
ptipocist do prvni skupiny, kdy souctem dostaneme 40 %. To je procento policistl, kteti
mohou vykonévat vedouci funkci, nebo mohou byt zafazeni na systemizované tabulce 7 a
vyssi. Ve srovndni je na téchto tabulkdch fyzicky umisténo 29% policisti krajského
feditelstvi. Z toho plyne, ze personalné¢ ma krajské feditelstvi rezervu 11% policistech,
ktefi tyto funkce mohou zastavat. Vytvofenim této rezervy je jakysi naraznik, pro
budoucnost, napiiklad pro generacni obménu. Tato rezerva je také zapti¢inéna tim, ze
vedeni krajského feditelstvi podporuje studium policistd na vysokych Skolach, coz je v

ramci firemni kultury vhodny motivaéni prvek.
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4.6 Dotaznikové Setireni

Tabulka struktury nejvysSiho dosazené¢ho vzdélani ukazuje, ze 35 % policisti ma
udéleny minimaln¢ bakalaisky titul. Vzhledem k tomu, ze k vykonu vedouci funkce na
zakladnim ¢lanku postacuje udé€leni i neakademického titulu DiS, mtizeme tyto policisty
pripocist do prvni skupiny, kdy sou¢tem dostaneme 40 %. To je procento policistl, kteti
mohou vykonavat vedouci funkci, nebo mohou byt zafazeni na systemizované tabulce 7 a
vy$§i. Ve srovnani je na téchto tabulkidch fyzicky umisténo 29% policisti krajského
feditelstvi. Z toho plyne, Ze personalné ma krajské teditelstvi rezervu 11% policistech,
kteti tyto funkce mohou zastavat. Vytvofenim této rezervy je jakysi naraznik, pro
budoucnost, napfiklad pro generacni obménu. Tato rezerva je také zapfiinénd tim, ze
vedeni krajského feditelstvi podporuje studium policisti na vysokych Skolach, coz je
vV ramci firemni kultury vhodny motivacni prvek.

Dotaznikové Setfeni bylo zvoleno jako nejvhodnéjsi zptsob, jak zjistit nazory,
které se tykaji zvoleného tématu. Dotaznik byl realizovdn pomoci internetové platformy
Survio, ktery je v bezplatné verzi.

Celkovy pocet osob, ptislusnika Krajského feditelstvi policie kraje Vyso€ina, ktefi
odpovédéli na odeslany dotaznik, bylo 166. Zadny z dotaznikii nebyl vyfazen, viechny
dotazniky byly vyplnény spravngé.

Do dotaznikového Setfeni byli zahrnuti pfislusnici Oddéleni sluZebni kynologie,
Pohotovostniho a eskortniho oddéleni, Integrovaného operacniho stiediska, Specialni
jednotky pro ochranu jaderné elektrarny Dukovany a pfislusnici Uzemniho odboru Jihlava.
V piipad¢ Pohotovostniho a eskortniho oddéleni jsou to piislusnici, ktefi svou kariéru u
Policie Ceské republiky teprve zadinaji, naopak v piipadé Integrovaného opera¢niho
stiediska jsou to zkuSeni pfislusnici, ktefi jsou ve sluzebnim poméru obvykle vice nez 15
let. U ostatnich odd¢leni je doba sluzebniho poméru rizna od uplnych zacate¢nikl, po
ptislusniky, ktefi jsou ve sluzebnim poméru dvacet az tiicet let.

Dotaznik samotny obsahuje 30 otazek. Prvni ¢tyfi otazky jsou urCeny k identifikaci
respondenta. Otazky se tykaji veéku respondentl, délky sluzebniho poméru, dosazeného
vzdélani a pozice, na které respondent pracuje. To jsou kritéria, podle kterych se budou
ostatni otazky posuzovat a hodnotit.

Otazky v dotazniku byly navrzeny dle modelu firemni kultury Helen Spence — Oatey.
Tento model je ze vSech zmiflovanych modelt nejmladsi a tedy nejaktudlnéjsi. Jako

zakladni vrstva je oznacovana vrstva presvédceni a hodnot. Tato vrstva je také oznacovana
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jako jadro celé firemni kultury. Dalsi vrstvou firemni kultury smérem vné je vrstva
nazorl, postoji a konvenci. Prostfedni vrstvou je vrstva systémy a zavedené zvyklosti.
Predposledni vrstvou je vrstva rituald a chovani. Posledni vrstvou, tou, kterad je na obalu a
je nejviditelnéjsi pro okoli je vrstva artefakti a produktt.

Jak jiz bylo zminéno, dotaznikového Setfeni se ucastnilo celkem 166 respondentt,
policistt, z Krajského feditelstvi policie kraje Vysocina. Je to celkem 13,28 % z celkového

poctu systemizovanych policejnich tabulkovych mist na tomto krajském feditelstvi.

Graf ¢ 1 Zakladni identifikace respondenta
Kolik je Vam let?

4,8% 7.2%

® 20-25 let (12 responazi)

25-30 let (26 responazi)
m 30-40 let (76 responzi)
m 40-50 let (44 responazi)

m vice nez 50 let (8 responzi)

45,8%

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setfeni, vlastni zpracovani.

Udaje uvedené v grafu nam ukazuji, Ze valnou &ast, témdf polovinu responzi tvoii
policisté ve v€kové hranici 30-40 let. Tento udaj koresponduje s celkovym vékovym
rozlozenim vsech policistd u Policie CR. Jedna se nejsilngj§i ¢ast piislusnikd, ktera je
v fadach policie zastoupena. Dalsi vyraznéjsi skupinou jsou policisté ve véku 40-50 let,
kdy vice nez ¢tvrtinova hranice neni také zanedbatelna. Do vyznamnéjsi skupiny lze jesté
zaradit také policisty ve vékové hranici 25-30 let. Nejmladsi vékova hranice je zastoupena
novacky ve véku 20-25 let. Jako nejmensi skupina se ukazuje skupina ptes 50 let. V ramci

celé policie se jedna opravdu o nejméné zastoupenou vékovou kategorii.
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Na zédkladé téchto udaji budou porovnavany jednotlivé otazky, kdy z tdaje o veku
respondenta budou v odpovédi mit vliv zivotni zkuSenosti a postoje, které ve svém véku
nasbiral a jak se na respondentech projevil vliv firemni kultury v soucasném, nebo
predchozim zaméstnani. Rozdé€leni do vékovych kategorii je u nejmladsich vékovych
kategorii po péti letech. V téchto veékovych kategoriich miZe dochéazet k CastéjSi zméné

nazoru, nez u vékovych kategorii starSich respondentt.

Graf ¢ 2 Zakladni identifikace respondenta

Jak dlouho jste ve sluzebnim poméru prislusnika Policie CR?

6,0%

= 0-3 roky (10 responzi)
33,7% 3-10/let (56 responzi)

m 10-15 let (42 responzi)
14.5% m 15-20 let (24 responzi)

m 20 a vice let (34 responazi)

25,3%

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

Jako dalsi kritérium porovnani odpovedi respondentil je kritérium doby sluzebniho
pomeéru prislusnikt. Z vyse uvedeného grafu je vidét Ze u respondenti dominuje délka
sluzebniho poméru mezi 3-10 1éty. Je to doba ihned po sloZeni sluzebni zkousky. V této
dob¢ je policista povazovan za zkuSené€jSiho a vétSinou méni pozici at’ uz v rdmci svého
utvaru, nebo se presouva na utvar specializovany. Tieti skupinou jsou policisté s dobou
sluzby 10 — 15 let. Jednd se o skupinu, kterd je v dotaznikovém Setfeni zastoupena
¢tvrtinou. Zkuseni policisté, ktefi na konci obdobi dosahuji na vysluhové naroky. Tyto dvé
skupiny jsou nejpocetnéjsi z divodu, protoze v dob¢é pred deseti az patnacti lety probihala
masivni ndborova kampai pro piijeti k Policii CR. Ctvrtou skupinou jsou policisté s dobou

sluzebniho poméru 15 — 20 let. Jsou to policisté, ktefi jsou jiz odborniky na svych
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sluzebnich mistech. Vzhledem ke zméndm ve strukturdch a fadach policie, ktera byla
zminovana u predchozi skupiny, doslo v této skupiné policistd k fadé odchodt. Z tohoto
divodu je tato skupina méné pocetna. Posledni skupinou jsou nejzkuSenéjsi policisté.
Takovy policista by se dal oznalit jako leader kolektivu. Radi mlad$im kolegiim a je

oporou nadfizenych.

Graf ¢. 3 Zakladni identifikace respondenta

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?

12,0%

m vzdélani stfedoskolské ukoncené
maturitou (114 responzi)

14,5%
vzdélani vyssi odborné ukoncené
titulem DiS (8 responzi)

m vzdélani vysokoskolské ukoncéené

titulem Bc. (24 responzi)
4,8%

m vzdélani vysokoskolské ukoncéené

titulem Mgr., Ing. a vy5si (20

68,7% :
responzi)

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

Dal$im kritériem responzi je nejvysSi dosazené vzdélani respondentii. V rdmci
systemizovanych tabulkovych mist u Policie CR je valna vét§ina bez podminky dosaZeni
vysokoskolského vzdé€lani. Jak je u responzi respondentl vidét, vice nez dve tietiny je jich
s ukon¢enym stfedoskolskym vzdélanim. Pétiprocentni hranici neptekrocilo vzdélani
s dosaZzenym titulem DiS. V praxi je toto vzdé€lani jakousi pfechodnou stanici k vyS§imu
dosazenému vzdélani. Dalsi dvé kategorie vzdélani jsou v souctu vice nez Ctvrtinové a

v ramci dotazniku vyrazné promlouvaji do responzi.
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Graf ¢ 4 Zakladni identifikace respondenta

Na jaké pozici v ramci policie pracujete?

7,2%

= niz&i praporcik (3. a 4. tabulkova
tfida), (68 responzi)

41,0%
praporcik (5. a 6. tabulkova tfida bez

priplatku za veleni), (52 responzi)

= niz3i ddstojnik (6. tabulkova tfida s
priplatkem za veleni aZ 8. tabulkova
tfida bez piiplatku za veleni), (34
responzi)

m yyE5i distojnik (od 8. tabulkové tiidy
s pfiplatkem za veleni, vy3e), (12
responzi)

31,3%

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

Responze témét kopiruji vzorovou systemizaci sluzebnich tabulkovych mist u Policie
CR. Dvé nejnizsi kategorie systemizovanych tabulkovych mist dosahuji v sou¢tu téméft 3/4
celkového poctu. Jedna se tedy o jakysi zaklad, patef, na ktery jsou navazany
systemizované tabulky vysSS$i. Tuto oblast prezentuje kategorie treti, kde jsou
systemizované tabulky od urovné vedoucich oddé€leni, tabulky specidlnich Utvard a
metodikli na krajskych feditelstvich policie. V posledni kategorii jsou prezentovany

responze feditelti izemnich odbort a vedeni krajského feditelstvi policie.
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Graf & 5 Zakladni piesvédceni a hodnoty

Jaké mate zkuSenosti s firemni kulturou v predchozim zaméstnani?

10,8%

14,5%

m |epsi (24 responzi)
spiSe lepsi (58 responzi)
m spise horsi (66 responzi)

m horsi (18 responzi)

39,8%
34,9%

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

Responze v ramci této otazky ukazuji, ze policisté maji rizné zkuSenosti s firemni
kulturou v pfedchozim zaméstnani. Celkové lze ale fici, ze negativni zkuSenosti jsou téméef
Vv rovnovaze se zkuSenosti s lepsi firemni kulturou. Detailnéj$i analyzou bylo zjiSténo, ze
lepsi zkuSenosti maji obecné mladsi vékové kategorie, naopak star$i roc¢niky vykazuji
zkuSenost horsi. Respondenti nejmladsi kategorie maji lepsi zkuSenost v 66 %. Tento
trend je viditelny také pfi filtrovani responzi formou doby sluzby. Zde mame témét totozny
vysledek, kdy ti nejmladsi policisté odpovidaji, ze témétr 2/3 se setkali s lepsSi firemni
kulturou, naopak nejdéle slouzici uvadeji, ze v témét 3/4 pripadech se setkali s firemni
kulturou hor$i. Komparaci dle nejvyssiho dosaZzené¢ho vzdélani respondenti vykazuji, Ze
témeét 60% stfedoSkolakli se setkalo s lepsi formou firemni kultury. Podobné vysledky
vykazuji absolventi nasledného vzdélani, kdy témét 70% se setkalo s firemni kulturou
horsi. Ne tak markantni rozdil, jako v pfedchozich filtrech odpovédi se ukazala pozice, na
které jsou respondenti zatazeni. V kategorii nejnizSich tabulkovych mist se jedna o témér
shodné vysledky s mirn¢ prevazujici lepsi zkuSenosti. Dalsi dvé kategorie se proménily
témét shodné s 60% ve prospéch lepsi zkuSenosti s firemni kulturou u kategorie

praporciki, k 60% horsi zkuSenosti u kategorie nizSich dastojniki. U vySSich distojniki je

horsi zkuSenost 75%.
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Graf & 6 Zakladni piesvédceni a hodnoty

Mate rad svoji prdaci?

31,3%
= ano (108 responzi)

spiSe ano (52 responzi)
® spise ne (4 responzi)

= ne (2 responze)

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

Responze na vyse uvedenou otazku nam ukazuji, jak prislusnici Krajského teditelstvi
policie kraje Vysoc¢ina maji radi svou praci. Je samoziejmé potésitelné, Ze takové mnozstvi
policisti ma svoji praci rado, nebo minimalné spiSe rado. Z vysledka je ziejmé, Ze tito
prislusnici berou své zaméstnani jako poslani. Pfi detailnim rozboru zjistime, ze ti kdo
svou praci radi nemaji, pochdzi z vékové hladiny 40 — 50 let, a dale ti kdo svou praci spise
nemaji radi, pochazi z vékové hladiny 25 — 30 let. V druhém pfiipad¢ se mize jednat o
Spatné zvolené zaméstnani. V piipad¢ prvnim se s nejvétsi pravdépodobnosti bude jednat o
syndrom vyhoteni. Tuto domnénku potvrzuje také rozbor dle délky sluzebniho poméru,
kdy ti co spiSe nemaji radi svou praci, pochazi z oblasti 3 — 10 let, ti co nemaji radi svou
praci, jsou v oblasti 20 a vice let sluzebniho poméru. Z pohledu vzdélani je zajimavé, ze
svou praci nema rad a spise nema rad vzdy jeden pfislusnik s udélenym titulem Bc. a dale
jeden stfedoskolak. Dalsi zajimavosti je filtr pozice, kterou respondent zastava. Pracovni
pozice téch co spiSe nemaji rddi svou praci, je v prvni a druhé skupiné systemizovanych
tabulkovych mist. Pozice téch kdo svou praci radi nemaji, je naopak v kategorii policistl
nizSich distojnikli. Tato pozice byva spojena se samostatnou naro¢nou praci v ramci

specializovanych utvari, nebo ttvarl kriminalni policie.
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Graf ¢ 7 Zakladni piesvédceni a hodnoty

Ztotoznujete se s heslem ,, Pomadhat a chranit*?

2,4%

= ano (76 responzi)
Q,
45,8% spiSe ano (68 responzi)
® spise ne (18 responzi)

= ne (4 responze)

41%

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

V roce 2008 spustilo Ministerstvo vnitra ndborovou kampan k Policii CR. Nechalo se
tehdy inspirovat mnohymi zahrani¢nimi ozbrojenymi sbory a do své kampané zahrnulo
heslo ,,Pomahat a chranit“. V pocatku bylo heslo mezi policisty piijimano velmi
zdrzenlivé. Vysledky, které byly dotaznikovym Setfenim zjistény, ukazuji, ze za dvanact
let existence si heslo naSlo své misto a policist¢ se s nim ve vétSinoveé ztotoznuji.
Z detailniho rozboru vypliva, Ze absolutni negace hesla vychéazi ze skupiny nad 50 let.
Hodnota, ,,spiSe nesouhlasim* s uvedenym heslem, je také z kategorii vyssi vékoveé
hladiny, nejvice vSak zhranice 30 — 40 let. I délka sluzebniho poméru je kritérium
negativniho postoje. Oba respondenti pochazi k kategorie nad 20 let doby vykonu sluzby.
Jako v pfedchozim pfipade, nejvice odpovédi spise ne je ze skupiny prostiedni, a to 10 —
15 let. Dle vzdélani pochazi jedna absolutni negace s heslem z kategorie nejvyssiho
vzdélani, ostatni odpovédi s neztotoznénim se s heslem pochdzeni kategorie
sttedoSkolského vzdélani. Pozice, na kterych pracuji policisté s absolutné¢ negativnim
vztahem Kk heslu, jsou niz$i distojnik a prapor¢ik. Mezi praporéiky je také nejvice

respondentil s ndzorem, Ze se spiSe neztotoznuji s vyse uvedenym heslem.
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Graf ¢ 8 Zakladni presvédceni a hodnoty
Vite, jaké jsou priority, které jsou kazdy rok vyhlasovany Krajskym reditelstvim policie

kraje Vysocina?

= ano (30,7 %)

spiSe ano (51,2 %)
m spise ne (13,8 %)
mne (4,3 %)

85

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

Krajské teditelstvi policie kraje Vysocina vyhlasuje kazdoro¢né priority, kterymi se
Vv nasledujicim obdobi tidi. Jsou to oblasti, kam jednotlivé Gtvary zaméfuji svoji ¢innost a
feditelstvi samo tim deklaruje své presvédceni a hodnoty. Obecné 1ze vyhodnotit responze
tak, Ze respondenti z vice nez 80 % vi, jaké jsou priority Krajského feditelstvi policie kraje
Vysocina. Z diivodu vyjadieni téchto presvédceni a hodnot je tento fakt velice dulezity. To,
ze 7 ptislusnikli tyto priority naznd, nebo o nich neslySelo, neni zfejmé systémova chyba,
pouze se jedna o nechut’ jednotlivcl se s témito prioritami sezndmit. Oproti prfedchozim
responzim se v této otdzce ukazuje, pravé mladsi policisté tyto priority neznaji. Ze 7
respondentt jich negativné odpovédelo hned 6 a dalsi negativni respondent je ze sousedni
veékové kategorie. Také odpovéd’ ,,spiSe ne“ je prezentovana vétSinou mladSimi ro¢niky.
Délka sluzebniho poméru témét koresponduje s vékovou hranici. Nejvice negaci mame
Vv kategorii délky sluzebniho poméru 0 - 3 roky. S pfibyvajici délkou sluzebniho poméru

prislusnici maji vétsi povédomi o zvetejnénych prioritach.
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Graf . 9 Nazory, postoje, konvence

Je pro Vas dostatecny boj proti korupci u Krajského reditelstvi policie kraje Vysocina?

3,6%

37,3%
= ano (62 responzi)
spiSe ano (84 responzi)
® spise ne (14 responzi)

m ne (6 responzi)

50,7%

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

Boj proti korupci patii mezi zakladni priority celé policie. Policie jako takova, se
Vv ramci celé organizace snazi nastavit protikorupéni prostiedi. Je tedy samoziejmosti, ze
se tento bod promitd také do priorit Krajského feditelstvi policie kraje Vyso€ina jiz od
jejiho vzniku. Za zminku stoji fakt, Zze za éru existence krajského feditelstvi nebyl za
korupci pravomocné odsouzen zadny policista. VySe uvedeny graf ndm ukazuje, ze témer
90% respondentti kladné vnima protikorupcni opatfeni na Krajském feditelstvi policie
kraje Vysocina. Pokud se zaméfime na zbylych 10 %, dle v€kovych kritérii, negativné
protikorupéni opatieni vnimaji policisté ve veéku 30 — 40 let. DalSim detailnim zkoumani
responzi je kritérium délky sluzebniho poméru. Z responzi muzeme vycCist, Ze
protikorupéni opatieni na krajském feditelstvi negativné vnimaji policisté se stfedni délkou
sluzby a kratsi. Vyslovené negativné se vyslovili policisté s dobou sluzby 3 - 10 let. Co se
tyce vzdelani porovnani responzi ohledné vzdélani, vSechny negativni odpovédi spadaji do
kategorie stiedoSkolsky vzdélanych policistii. Pfedchozi responze ndm potvrzuji i posledni
porovnavany filtr, a to pozice na které respondenti pracuji. Nejvice negativnich odpovédi
je z kategorie nizsi prapor¢ik. Dvé odpovédi se objevuji i v kategorii praporcik. Ve vyssich

pozicich se zadné negativni odpovédi neobjevuji.
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Graf . 10 Nazory, postoje, konvence
Mate oporu u Krajského reditelstvi policie kraje Vysocina jako organizace, pri reseni

pracovnich problémii pri vykonu povolani?

= ano (34 responazi)
Q,

16,8% spise ano (80 responzi)

® spie ne (28 responzi)

= ne (24 responzi)

48,2%

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

Uvedené grafické vyjadieni otazky, zda maji policisté krajského feditelstvi oporu
V organizaci, pfi feSeni pracovnich problémi pfi vykonu povolani, ndm ukazuje, ze téméet
70 % znich tuto oporu v organizaci citi. To je dobry ukazatel pro vedouci pracovniky
krajského teditelstvi, zaroven je vSak nutné svym chovani presvédcit 1 zbylych vice nez 30
% pracovniki, ze proaktivni pfistup feseni pracovnich problému, ktery je u této organizace
nastaven, je spravné¢ zvolena cesta. Detailngj§im rozborem responzi dle véku a délky
sluzebniho poméru respondenttl zjistime, ze s negativnim postojem organizace se dle svého
nazoru setkavaji spise mladsi rocniky a zaroven také policisté v dob¢ sluzby mezi 3 — 10
lety. Mize to byt zplisobeno jakousi deziluzi, kdy z predchozich zaméstnani ptijdou do
organizace s n¢jakym nazorem a ten se mnohdy neslucuje se zakladnimi presvéd¢enimi a
hodnotami organizace. V této souvislosti musim zminit i lidsky faktor, ktery tuto otazku
ovliviiuje vyznamnéji nez jiné. Jako 1 v pfedchozich otazkach ndm vyznamné& promlouva
do responzi vzdélani. Nejvice negativni jSouU V této otazce stiedoskolsky vzdelani policisté,
oproti tomu policisté s nejvys§im zdélanim oporu v organizaci citi plné. Pokud se na

otazku podivame z pohledu sluzebniho zatazeni je vysledek responzi téméf totozny
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s predchozi otazkou. Oporu nejvice neciti nejnizsi sluzebni pozice, oproti tomu nejvyssi

pozice vnimaji oporu vyrazné.

Graf ¢. 11 Nazory, postoje, konvence
Jsou pro Vas dulezité tradice, ke kterym se hlasi Krajské reditelstvi policie kraje Vysocina

a celd Polici CR?

0,0%

9,1%

= ano (56 responzi)
spiSe ano (95 responzi)
® spise ne (15 responzi)

m ne (0 responzi)

57,2%

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

Tradice jsou jednim ze zakladnich pilifi hodnot a pfesvédCeni. Otdzka na tradice je
posledni ztady otazek wvnitini, tedy zékladni vrstvy. Vzhledem k tomu, ze Krajské
feditelstvi policie kraje Vysocina jako organiza¢ni slozka statu funguje ,,pouze 10 let,
nemuzeme samoziejmé o néjaké dlouhé tradici hovofit. Je to ale zaroven pfilezitost, aby
nékteré nové tradice vznikly. V kontextu celé policie se jedna o nové tradice. V kontextu
krajského feditelstvi jsou to tradice, které vytvareji dobry obraz organizace, ktera stavi na
minulosti, vazi si minulosti a zdsadné¢ neméni svoji filozofii. Grafické znadzornéni nam
ukazuje, ze vice nez 90 % respondentii kladn¢ vnima tradice. Kladné¢ vnima uchopeni
tradic, jak se jsou tyto tradice zapracovany do firemni kultury a jsou tyto tradice
piipomindny a prezentovany. Rozborem responzi bylo zjisténo, Ze tradice nejlépe vnimaji
nejmladsi a nejstar$i kategorie respondent. VSechny odpovédi respondentii “spiSe ne‘
jsou z vékové kategorie 30 — 40 let. Co se ty¢e délky sluzebniho poméru, je to spise kratsi

délka do 10 let, kterd vykazuje nedillezitost tradic. DuleZitost tradic je dand také
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vzdélanim, kdy relativni nedileZitost tradic vykazuji pouze respondenti se sttedoskolskym
vzdélanim. Hodnoceni dle dal§iho ukazatele, a to pracovni pozici neni také piekvapivé.
Tradice jako méné dulezité oznacuji respondenti zafazeni na nizSich pozicich oproti

respondentlim, na vys$ich pozicich, ktefi je oznacuji za dulezité.

Graf ¢. 12 Nazory, postoje, konvence

Vnimate rozdilny pristup vedoucich pracovnikii k muziim a Zenam na Vasem utvaru?

= ano (32 responzi)
spiSe ano (24 responzi)
14,5% ® spise ne (54 responzi)

= ne (56 responzi)

32,5%

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

Procento zastoupeni Zen u policie v poslednich letech vyrazné stoupd. Jsou sice
pozice a utvary, kam zatim zeny nepronikly (Gtvar rychlého nasazeni, zasahové jednotky a
dalsi), ale postupem cCasu zeny — policistky zastavaji pozice, které byly donedavna
vyhradné muzské. Napiiklad mizeme uvést poradkové jednotky a kynologii, kdy Zeny jsou
muzim rovnocennymi partnery. Samoziejme se s timto vyvojem museli vyrovnat i vedouci
pracovnici a organizace jako takova. VySe uvedené grafické znazornéni ndm ukazuje, jak
vnimaji pfistup vedoucich pracovnikli k zenam sami policisté. Dalo by se fici, ze obecné
2/3 policistii nevnimaji rozdilny ptistup vedoucich pracovniki mezi obéma pohlavimi. 32
policistii uvedlo, Ze tento problém ,,vnimaji“ a 24 policistll tento problém ,,spiSe vnimaji*.
Z pohledu veku se s rozdilnym pfistupem setkavaji spiSe mladsi ro¢niky, a zaroven také
policisté s nejkrats$i dobou sluzby. S nartstajici dobou sluzby uz rozdilny piistup prestavaji
vnimat negativné. Co se ty¢e vzdélani a pozice respondentll, negativné tento piistup

vnimaji policisté zatazeni na niz§ich pozicich a zaroven stfedoskolsky vzdélani. Opét 1ze
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obecné fici, Ze se vzdy jedna o osobu vedouciho, jak cti firemni kulturu organizace, jak se

S ni ztotoziuje a jaky ma svlij osobni vztah k opa¢nému pohlavi.

Graf . 13 Nazory, postoje, konvence

Je podle Vas diilezité pravidelné hodnoceni prislusnikii?

11,4%

= ano (39 responazi)
spiSe ano (59 responzi)
29,5% ® spise ne (49 responzi)

= ne (19 responzi)

35,6%

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

Hodnoceni zaméstnancti je manazersky nastroj, kterym vedouci pracovnici vyjadiuji
standardizovanym zpiisobem, jak dany pracovnik dle jejich ndzoru pracoval v daném
obdobi. Systém a standardy hodnoceni jsou nastaveny v celé organizaci policie stejné. Je
z4ddouci, aby hodnoceni bylo jednoduché a aby bylo pro hodnocené pochopitelné.
Dulezitou souc¢asti hodnoceni, je sebehodnoceni, kde vedouci pracovnik muze zjistit, jak
sdm sebe hodnoceny vidi a jakou ma hodnoceny roli. Témét 60 % respondentti vidi roli
hodnoceni jako pozitivni. UrcCité by toto Cislo mohlo byt vyssi, kdyby role a pozice
hodnoceni byla Iépe uchopena a nebyla chipana jako ,,nutné zlo*“. Bylo by zajimave,
pokud by mohlo vyt hodnoceni navdzano na systém odménovani. Efektivita a atraktivnost
hodnoceni by ziskala uplné jiny naboj. Detailn€j§im rozborem zjistime, ze hodnoceni je
dalezité pro nejmladsi, ale také pro nejstarsi vékovou kategorii. Co se tyce délky
sluzebniho poméru, jsou tyto responze téméf totozné. Hodnoceni je dilezité pro zacinajici
policisty a zaroven také pro policisty s nejvyssi délkou doby sluzebniho poméru. Obdobné
je to, i co se tyce vzdélani, kdy dilezitost hodnoceni roste imérné s dosazenym vzdélanim.

Komparace filtrem pozice, kterou respondent zastava je znacné ovlivnéna tim, Ze niz$i a
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vyssi distojnici jsou prave piimi zpracovatelé hodnoceni. U téchto respondenttl je ziejmé
kladné vyjadfeni, byt’ se zde Gplné zcela neprojevuje Gplny souhlas. Tento neuplny souhlas
pri¢itam praveé tomu, ze tito policisté samoziejmé souhlasi se zpracovanim hodnoceni, ale
nesouhlasi s tim, ze hodnoceni neni navdzané na systém odménovani s moznosti zmeény

finan¢nich naleZzitosti platu pfislusnika.

Graf ¢. 14 Systémy a zavedené zvyklosti
Mpyslite si, Ze je Eticky kodex Policie CR smysluplnou zdleZitosti?

4,2%

= ano (61 responzi)
spiSe ano (66 responzi)
® spise ne (32 responzi)

m ne (7 responzi)

39,8%

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

Eticky kodex Policie CR vznikl vroce vroce 2011 a byl vydan rozkazem
policejniho prezidenta ve sbirce rozkazl. Policie tim deklaruje vetejnosti, ze ve svych
fadach toleruje pouze bezihonné policisty, ktefi se zavazuji ke sluSnému chovani
k vefejnosti a slovo moralka a zakon pro né€ nejsou pouze prazdna slova. Policie byla
prvnim ozbrojenym sborem, ktery takovyto kodex vydala. Z grafického zobrazeni responzi
muzeme vycist, ze vice nez 75 % respondentll — policisti vnimaji kladné tento kodex a
ztotoziuji se s nim. Zbylych 25 % vSak tento kodex vnima negativné. Detailni rozbor
ukazuje, ze negativni vztah ke kodexu maji vékové ro¢niky od 25 — 30 let. V této vékové
kategorii se zda existence kodexu zbyte¢na. Také délka sluzebniho poméru ukazuje, ze
negativné vnimaji eticky kodex policisté ve stiedni délce sluzebniho poméru, a to 10 — 15

let. Ostatni vékové kategorie a kategorie délky sluzby s etickym kodexem vyraznéjsi
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problém nemaji. Vysledky responzi podle vzd€lani ukazuji opét na to, ze s etickym
kodexem nemaji problém vysokoSkolsky vzdélani respondenti. VSechny negativni
odpovédi pochdzely zkategorie stfedoSkolsky vzdélanych respondentd. Negativni
odpovédi prichdzely od respondentti, nizSich praporciki pfi filtrovani responzi dle
pracovni pozice. Z vySe uvedenych udaju je zfejmé, Zze vedouci pracovnici musi zameéfit
osvétu v oblasti etického kodexu na tyto pracovni pozice ve v€ku 25 — 30 let. Je nutné
témto policistim vysvétlit dulezitost kodexu a to jak v ramci policie, tak ve vztahu

Kk vefejnosti.

Graf ¢. 15 Systémy a zavedené zvyklosti

Myslite si, Ze je spravné mit u Policie CR ziizeny institut ombudsmana?

= ano (36 responzi)
spiSe ano (52 responzi)
® spise ne (50 responzi)

= ne (28 responzi)

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

Tak, jako je mnohdy s rozpaky chapan institut vefejného ochrance prav, tak zvaného
ombudsmana, je jestd s vét§imi rozpaky chapan institut ombudsmana o Policie CR.
Nejprve nebylo viibec dlouhou dobu vitbec mozné fyzicky tento institut obsadit, protoze o
tuto pozici nebyl zaddny zijem. Institut ombudsmana je u policie pomérné novou
zélezitosti, s kterou vétSina policistii nema z pifedchozi doby zddné zkuSenosti. Policie by
takového ochrance ale ani potiebovat neméla. Velitelé by méli byt natolik empaticti a
policisté natolik soudni, Ze by ke sportim, které fesi ombudsman, nemélo vibec dochazet.

Z responzi, které jsou uvedené v grafu je vidét, ze roztfiSténost nazor. Celkovy pocet
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kladnych odpovédi je 53 %. Zasadnich odmitnuti institutu ombudsmana je témét 17 %.
Toto ¢islo je pomérné velké a svéd¢i o tom, ze velka ¢ast respondent vitbec nevi, jak tento
institut funguje a vyuzit jeho sluzby. Nejvice negativnich responzi bylo z vékové kategorie
30 — 40 let. Dle délky sluzebniho poméru bylo nejvice negativnich responzi v kategorii 10
— 15 let. Tyto vysledky potvrzuji pfedchozi tvrzeni, Ze institut ombudsmana je pomérné
novou zalezitosti a policisté si teprve zvykaji na jeho pfitomnost. Vzdélani jasné
rozhodovalo o negativnich responzich. Respondenti s vysokoskolskym vzd€lani ani
V jednom ptipadé neodpoveédéli, ze neni spravné mit institut ombudsmana. Pfi detailni
rozboru dle pozice, na které respondenti pracuji, jsou responze opét rozdéleny témér
identicky do vSech nabizenych moZnosti. Jak jiZz bylo uvedeno, institut ombudsmana u
Policie CR si musi své renomé u pfislusniki teprve vydobyt, a to za podpory nejvysiiho

managementu policie.

Graf ¢ 16 Systémy a zavedené zvyklosti

Mate moznost si o svych pracovnich problémech promluvit s Vasim nadrizenym?

9,0%

9,6%

= ano (89 responzi)
spi$e ano (52 responzi)
53,7% ® spise ne (16 responzi)

= ne (9 responzi)

31,3%

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

Vztah mezi podfizenym a nadfizenym je v organizaci tim zakladnim stavebnim
kamenem firemni kultury. Organizace mize mit nastavenou sebelepsi firemni kulturu, ale
pokud nebude fungovat vztah mezi podfizenymi a nadfizenymi na profesionalni urovni,

nebude fungovat ani firemni kultura. Je samoziejmé, ze vtomto piipad€ vstupuje do
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vztahu individudlni faktor. Ten by ale mél byt potlacen pravé profesionalitou, empatii a
asertivitou. Vysledky respondentl ukazuji, Ze asi 5 % respondentli si mysli, ze pravé se
svym nadfizenym nemuze o pracovnich problémech hovoftit. Vzhledem k tomuto ¢islu, je
to vtomto piipad¢ onen individudlni faktor a absence vyse uvedenych vlastnosti, které
vytvareji tento negativni vztah. Uvedené tvrzeni podporuje detailni rozbor dle vékovych
kategorii. Negativni responze se objevuji napii¢ vSemi vékovymi kategoriemi. Také
negativni responze filtrované dle délky sluzebniho poméru jsou rozvrstvené do celého
spektra danych kategorii. Neda se opét fici, ze by néktera kategorie vyrazn¢ pievySovala
druhou. Tento trend responzi je Upln¢ stejny i pfi filtru dosazeného vzdélani. Negativni
responze jsou také rovnomeérné rozvrstveny do vSech danych kategorii nejvyssiho
dosazen¢ho vzdélani. Pfedpoklddany obrat nastdva pii responzich, které jsou ovlivnéné
pozici, na které respondent pracuje. U vySSich ani u nizSich dustojnikii neni zadna
negativni responze. Negativni responze pfichazeni od pozic nizSich praporcikli a
praporcikii. Tento rozbor ndm potvrzuje vySe uvedeny ndzor, vztah mezi nadiizenym a
pofizenym nam vyrazné ovliviiuje individualni, lidsky faktor. V tomto ptipadé je nutné,
aby organizace provadéla Skoleni vSech ptislusnikii naptiklad formou transak¢ni analyzy a

pokusila se ovlivnit jejich chovani.

Graf . 17 Systémy a zavedené zvyklosti

Jsou podle Vas dulezité pravidelné porady a setkani s nadrizenymi?

3,6%

39,8%
= ano (66 responzi)

spiSe ano (62 responzi)
® spise ne (32 responzi)

m ne (6 responzi)

37,3%

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.
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Informace je to, co by mélo vévodit vS§em pracovnim poraddm a setkani vedoucich
pracovnikll s podfizenymi. Informace jsou zakladnim stavebni kamenem kazdé
komunikace, a to jak informace pracovniho razu, tak informace interni. Soucasné vedené
krajského teditelstvi klade na informovanost policistl velky diiraz. Tim, Ze jsou policistim
a zamé&stnancim poskytovany veskeré informace, nedochézi k Sifeni poplaSnych zprav a
pomluv. K pravidelnému poskytovani informaci jsou vhodné pravé pracovni porady. Tyto
porady a setkani nemusi trvat dlouhou dobu, ale mélo by tam dochézet pravé k pienosu
informaci od vedeni organizace na pracovniky postavené v nejnizsich pozicich. Grafické
znazornéni ukazuje, ze pouze 3,6 % respondentli vylozené nevidi dilezitost porad.
Prekvapenim je ale témét 20 % skupina respondentt, kteti dulezitost ,,spiSe nevidi®. To je
celkem pocetna skupina a vedeni organizace by mélo pfijmout opatieni, aby mohlo dojit ke
zméné tohoto nazoru. DetailnéjSim rozborem responzi dle véku zjistujeme, Ze o tyto
porady nejvice nestoji respondenti ve veékové kategorii 30 — 40 let a kategorii délky
sluzebniho poméru 10 — 15 let. Filtr nejvysSiho dosaZzen¢ho vzdélani neukéazal Zadné
vyrazngj$i rozdily. Pomérné logicky vysledek nam poskytl filtr zastavané pozice, kdy
kategorie nizSich a vysSich duastojnikd pravidelné porady schvaluji a ve zbylych dvou

kategoriich jsou obsazeny vSechny negativni responze.

Graf C. 18 Systémy a zavedené zvyklosti

Mate potrebu dalsiho profesniho rezortniho vzdélavani?

4,2%

39,1%
= ano (65 responzi)

spiSe ano (68 responzi)
® spise ne (26 responzi)

m ne (7 responzi)

41,0%

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani
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Profesni vzdélavani je soucdsti prostiedni vrstvy firemni kultury, kterd obsahuje
systémy a zavedené zvyklosti. Profesni vzdélani je dileZitym prvkem ve firemni kultufe
organizace. DneSni moderni doba klade znacné naroky na policisty pii vykonu povolani.
Organizace tim Ze klade velky diiraz na firemni vzdélavani, miize pomoci policistim pii
feSeni naro¢nych ukold, napiiklad vyuZzivanim novych, inovativnich technologii, nebo
naopak procvi¢ovanim zavedenych a provétenych zvyklosti, zjednodusit a zkvalitnit jejich
praci, a to jak ve vztahu internim, pro organizaci, tak ve vztahu navenek, vztahu
Kk vefejnosti. Profesnimu vzdélavani se dle responzi nebrani 80 % respondentl, coz je
dobry signal k organizaci, ze se tito respondenti maji chut’ ucit a dale se vzdélavat. Zbylych
20 % procent jsou star§i vékové kategorie od 30 — 50 let, s délkou sluzebniho poméru od
15 let viSe. Je to dano tim, Ze si tito respondenti mysli, Ze jiZ Zadné vzdé&lani nepotiebuji a
ze vSe potfebné jiz znaji. Hodnoceni otazky dle nejvyssiho dosazené¢ho vzdélani nam
ukazuje, ze vzdélani nema zadny vyrazny vliv na ochotu a potiebu dalsiho rezortniho
vzdélavani. Stejné je to také u filtru dle zastavané pozice, kde také nevidime Zddné vyrazné
odchylky. Zavérem lze shrnou, Ze profesni vzdélavani je nutné zaméfit na vSechny
policisty. V ramci firemni kultury je vSak nutné skupinam, které k tomuto vzdélavani maji

negativni postoj vysvétlit, v ¢em spociva vyhoda a prospéch firemniho vzdélavani.

Graf ¢ 19 Systémy a zavedené zvyklosti
Moyslite si, Ze je podle Vas v poradku sytém rehabilitaci a lazenskych pobytii?

8,4%

= ano (86 responzi)
spi$e ano (40 responazi)
51,8% ® spise ne (26 responzi)

= ne (14 responzi)

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.
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Systém udélovani rehabilitaci a ozdravnych pobyti se fidi zdkonem o sluzebnim
poméru piislusnikli ozbrojenych sborti. Tento zdkon stanovi, Ze ptisluSnik ma narok na tyto
benefity po odslouzeni nejméné 15 let sluzby. V tento rok je tedy pfiznan ptislusnikovi
ozdravny pobyt, lazefisky pobyt nebo individualni rehabilitacni pobyt, vzdy tak, jak si o to
ptislusnik pozada a jaké jsou volné kapacity v rehabilitac¢nich stfediscich. Tento systém
nefunguje pouze u policie CR, ale u viech ozbrojenych bezpe¢nostnich sboru v Ceské
republice, ale i v zahrani¢i. Z grafického znazornéni otazky je ziejmé, ze vice nez 75 %
respondentli se systémem souhlasi. Ve zbylych 25 % negativnich responzich se dle véku
nejcastéji objevuji kategorie vékové kategorie 25 - 40 let. Také dvé kategorie s nejkratsi
dobou ve sluzebnim poméru jsou ty, zkterych se respondenti vyjadfovali negativné
k dotazovanému systému. Nejvyssi dosazené vzdélani nema na negativni odpovédi
respondentli Zadny vyrazny vliv a responze jsou rozdéleny rovnomérné do vSech kategorii.
Pti filtru odpovédi dle zastdvané pozice jsou tyto odpoveédi spiSe z pozic nizSich,
Vv kategorii nejvyssSich zastdvanych pozic se negativni odpovéd’ neobjevila. Shrnutim lze
konstatovat, Ze systém rehabilitaci a lazeniskych pobyti jako soucast firemni kultury
funguje, pouze je nutné vysvétlit mladsim policistim a policistim s kratsi dobou
sluzebniho poméru, Ze se jedna o tak zvany zasluhovy benefit a pro jeho Cerpani je nutna

urcita doba ve sluZebnim poméru.
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Graf ¢. 20 Ritudly a chovani

Mpyslite si, Ze mad smysl udelovani titulu ,,policista roku a kolektiv roku “?

= ano (42 responazi)
spiSe ano (46 responzi)
® spise ne (40 responzi)

= ne (38 responzi)

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

Mezi prvky firemni kultury paifi neodmyslitelné takzvané vzory chovani, nebo
hrdinové. To jsou lid¢, kteti svym chovanim, nebo ¢iny mohou slouzit jako moralni nebo
pracovni vzor pro mladsi kolegy. Spravné pojata firemni kultury tyto vzory a hrdiny
identifikuje a vybird a nasledné je ocenuje a predstavuje celé organizaci. Toto je ptipad 1
ud€lovani titulu zaméstnanec a kolektiv roku. Nominace zasilaji jednotlivi vedouci
odd¢leni a vybér je na etické komisy krajského teditelstvi. Respondenti se pii responzich
na tuto otazku rozvrstvili do téméf shodné¢ do vSech moznosti odpovédi. Pfi zadani
vékového filtru se odpovédi vyrazn€ji neméni. Ke zméné dochazi pouze u nejmladsi
vékové kategorie, ktera v udélovani titulu nevidi zadny smysl, oproti kategorii 40 — 50 let a
nejstarsi, ktera v ud€lovani titulu smysl vidi. Obdobné vysledky dostaneme pfi filtrovani
dle délky sluzebniho poméru. Respondenti, ktefi jsou ve sluzebnim poméru kratsi dobu,
v udélovani titulu smysl nevidi. Na ud€lovani titulu vidi naopak smysl nejdéle slouzici
policisté. Co se tyce vlivu vzdélani na uvedenou otazku, nemélo témét zadny vliv na
responze respondentii. Celkoveé se se zmeénil pomér odpovédi pouze minimalne. Nejvetsi
podil zmén vykazal filtr pracovni pozice. Zatimco praporcici a nizsi dustojnici odpovidali
témer beze zmén, vys$i distojnici vyslovenou negaci nezvolili vibec, oproti nizsi

praporc¢ici tuto odpoveéd’ podpoftili.
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Celkové lze fici, ze udélovani téchto tituld neni uplné oblibené u respondenti. Vedeni
krajského feditelstvi by mélo v této oblasti firemni kultury vyvinout vétsi usili, aby tato

oblast zacala byt Iépe vniména a chapana.

Graf ¢. 21 Ritudly a chovani
Je pro Vas dulezita prislusnost ke Krajskému reditelstvi policie kraje Vysocina? (symboly,

znaky a podobné)

6,7%

= ano (87 responzi)
spiSe ano (40 responzi)
52,4% ® spise ne (28 responzi)

= ne (11 responzi)

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

Ptislusnost ke krajskému feditelstvi, znaky a symboly se dostaly do firemni kultury
celé organizace se vznikem novych samostatnych kraji okolo roku 2010. V této dobé
vznikly rozkazem policejniho prezidenta znaky a symboly krajskych feditelstvi a utvart
s celorepublikovou pisobnosti. Od této doby se znaky krajskych teditelstvi a
celorepublikovych utvarti zacaly objevovat na uniforméach policistl, pii oficidlnich
piileZitostech, na propagac¢nich pfedmétech a staly se tak soucasti firemni kultury. Jako
vzdy nejprve k témto znakiim a symbolim panovala nedivéra, ale postupem Casu si své
misto ve firemni kultufe nasly a napevno v ni zakotvily. Z grafického zndzornéni vypliva,
ze vice nez 75 % respondentli vnima tyto znaky a symboly kladn€. Zbylych 25 % se s touto
symbolikou nedokazalo sZit, nebo ji nepovazuji za dilezitou. Pii rozboru otazky dle v€ku
respondentli nepovazovali dilezitost ptislusnosti ke krajskému feditelstvi respondenti dvou
kategorii ve veku 25 — 40 let. Délka sluzebniho poméru se promitala do negativnich

odpovédi v kategoriich stfedni délky doby, tedy 10 — 20 let. Co se tykd nejvyssiho
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dosazen¢ho vzdélani, byly negativni responze rozprostiené rovnomérné mezi vSechny
kategorie. Respondenti dle filtru pracovni pozice také odpovidali shodné dle ptedchozich
udaju. Z vyhodnoceni celé otazky plyne, Ze dulezitost piislusnosti k organizaci je zcela
individudlni a potfeba se vramci firemni kultury zaméfit na pocit soundlezitosti a

ptislusnosti k organizaci.

Graf & 22 Ritudly a chovani
Souhlasite s poraddanim Dne s Policii CR a dalsim predstavenim prdce Policie CR

verejnosti?

1,2% 1,2%

\ |

27,7%

= ano (116 responzi)
spiSe ano (46 responzi)
® spise ne (2 responze)

= ne (2 responze)

69,9%

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

Policie se v souladu s firemni kulturou snazi prezentovat svoji ¢innost. Prezentaci
¢innosti je nutné zacilit na celé spektrum obyvatel. Nejjednodussi je prezentace pro déti a
mladeZ. Pravé pro tuto skupinu je primarné uréen Den s Policii CR. Ale nejsou to pouze
déti a mladez. Policie se prezentuje mladym lidem s cilem ziskat je do svych fad.
Stftednimu v€ku jsou urfené rizné piednasky a workshopy. Policie samoziejmé
nezapomind ani na seniory, kdy pfipravuje rizné prednasky a ukéazky pro toto vékovou
skupinu. Den s Policii CR je pofadan od vzniku krajského feditelstvi a kazdoroéné se t&si
velkému z4jmu vefejnosti. Ze zacatku byl pfijimén policisty s rozpaky, postupem cCasu
vSak ziskava na oblib€ i u nich. Toto tvrzeni potvrzuje 1 grafické znazornéni, kdy necela 3

% osob, kterd nesouhlasi s pofddanim této prezentaéni akce, jsou Uplné bagatelni. V ramci
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firemni kultury je vhodné ptedstaveni a zvefejnéni uspéchili, které krajské fteditelstvi
dosédhlo. Negativni responze pochazeni z v€kové kategorie 25 — 30 let a délky sluzebniho
pomeéru 5 — 10 let. Dale pak z kategorie stfedoSkolsky vzdélanych policistli, v pracovni
pozici niz§ich prapor¢ikli. V tomto piipadé je firemni kultura u krajského teditelstvi
nastavend spravnym smeérem. Prezentace policie pomahé ke zlepSeni image a prestize u

vefejnosti a vhodnym zpiisobem formuje vztah mezi policistou a obanem.

Graf ¢ 23 Ritudly a chovani
Vyhovuje Vam systém fungovani fondu kulturnich a socidlnich potieb u Krajského

reditelstvi policie kraje Vysocina?

10,2%

40,4% )
= ano (67 responzi)

spiSe ano (62 responzi)
® spise ne (20 responzi)

m ne (17 responzi)

37,4%

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

Fond kulturnich a socidlnich potieb je jednim ze zadkladnich prvki poskytovani
benefitd zaméstnanciim. Tento fond je zfizovan na zakladé zakona a kazdy zaméstnanec do
n¢j prispiva castkou 2 % zplatu. Hospodafeni s prostfedky fondu se fidi zasadami
hospodateni, které¢ vydava ptislusnd organizace. Z prosttedkti fondu muize byt, hrazena jak
jiZ nézev uvadi, socidlni vypomoc pii nenadalych uddlostech a dal§i. Na krajském
reditelstvi funguje jiz nékolikatym rokem systém osobnich disponibilnich limita
zaméstnancl. Na virtudlni konta zaméstnancti je vlozena ¢astka, kterou zaméstnanec miize
Cerpat naptiklad na dovolenou, nebo piispévek na stravovani. Z celkového grafického

zobrazeni vypliva, Ze vice nez 75 % respondentil je s timto systémem spokojeno. Tento

83



systém je transparentni a spravedlivy. Kazdy pfislusnik a zaméstnanec ma k dispozici
stejnou Castku a ma tak stejné moZznosti. Detailnim rozborem dle v€kové kategorie
dominuji negativni responze od 30 let véku vise. Takeé pfti filtru délky sluzebniho poméru
dominuji negativni responze u respondentti od 15 let trvani sluzebniho poméru. Co se tyka
vzdélani, pochéazeji vSechny responze z kategorie stfedoskolsky vzdélanych respondenti.
Negativni responze dle zastdvané pozice pfichazely nejvice z kategorie praporcikli, méné
pak niZSich prapor¢ikli. Ve vysSich kategoriich pracovnich pozic se negativni odpovédi
vibec neobjevovali. Celkove 1ze shrnout, Ze je potieba v ramci firemni kultury vysvétlovat
kategoriim, které negativné hodnotili systém fungovani fondu, hlavné ucel pro¢ byl tento

fond zfizen, popsat detailni fungovani fondu a publikovat detailni finan¢ni rozpocet fondu.

Graf ¢ 24 Ritudly a chovani
Myslite si, Ze by si Policie CR méla piipominat pamatku policistii, ktefi poloZili Zivot ve

sluzbé?

2,4% 0,0%
7,2% 1/

= ano (150 responzi)
spiSe ano (12 responzi)
® spise ne (4 responze)

= ne (0 responzi)

90,4%

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

Povolani policisty je obecné povaZzovano za nebezpecné. Primarné vsak nikdo
Z policistti, ani jeho nejblizsi nepocitaji, ze by mohl ve sluzb¢ polozit zivot. Slova, Ze jsou
ochotni polozit ve sluzb¢ zivot, slibuji a podepisuji policisté ve sluzebnim slibu, ktery je
souasti pfijimaciho fizeni k Policii CR. Tento slib ma v ramci firemni kultury velkou vahu

a nutné si ho pfipominat. Slib md vdhu 1 mimo organizaci, navenek, kdy deklaruje
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vetejnosti, Ze ptisluSnici policie jsou za obCany a jejich prava ochotni obétovat sviij zivot.
Je samoziejmé spravné a Zadouci, aby si organizace, jejiz ¢lenové v ramci vykonu sluzby
zemieli, pfipominala jejich pamatku. Mladsi policisté by méli védét, Zze tu pred nimi byl
n¢kdo, kdo byl ochoten se obétovat. Samoziejmosti pro organizaci s dobrou firemni
kulturou by mélo byt vySetfeni takové udalosti, zvetejnéni ptipadnych chyb a pochybeni a
nasledné pouceni se z tohoto. DlileZitym signdlem v ramci firemni kultury by méla byt také
naslednd péce organizace o pozistalé. Jedna se samoziejmé o okamzitou pomoc po
udalosti, ale také dlouhodobou pomoc pozistalym. Tam by se méla projevit sila firemni
kultury. Na otazku odpovédéli témet vsichni respondenti v kladné rovin€ responzi. Spise
negativné se vyjadiily mladé vékové kategorie, s nejkrat$i dobou sluzby, stfedoskolsky

vzdélani a na nejniZSich pracovnich pozicich.

Graf ¢. 25 Ritudly a chovani

Mpyslite si, Ze ma podle Vas smysl prispivat do Nadace policistii a hasicii?

2%, 18%

= ano (137 responzi)
spiSe ano (22 responzi)
m spise ne (4 responze)

= ne (3 responze)

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

Nadace policistii a hasi¢li vznikla v roce 2002. Jednd se o nadaci, kterda pomaha
poziistalym détem po policistech a hasicich, ktefi pfisli o zivot béhem sluzby, nebo v ptfimé
souvislosti s ni. Nadace pomaha rodinam v tézkych situacich zvladat tizivou zivotni
situaci. Nasledni pace nadace spociva v podpofe déti ve Skolach, zajistovani riznych
vyletli a dovolenych. Nadace ziskdva podporu riznym zptisobem. Dary nadaci zasilaji

darci, kteti vybrali finan¢ni prostfedky na riiznych kulturnich a spolecenskych akci a
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podobné. Nejvétsi financni podporu ziskdvd nadace od samotnych policisti. VéEtSina
policistii podporuje nadaci a ptimo srazkou ze mzdy zasila penize na et nadace. Policie
CR vramci své firemni kultury vyrazné s nadaci spolupracuje a vyjadiuje ji vefejné
podporu. Tento trend je viditelny i v responzich, které jsou graficky znazornéné. Podporu
nadaci vyjadtilo ptes 95 % respondentii. Toto ¢islo je znacné vysoké z toho ditvodu, Ze si
respondenti opravdu uvédomuji, jakou sluzbu nadace poskytuje a zaroven, ze nevi, jestli
oni sami, nebo jejich blizci nebudou v budoucnu sluzby nadace vyuzivat. Pii detailnim
rozboru responzi mizeme vycist, Ze ti, kdo se vyjadrili negativné ke smyslu nadace, jsou
nejmladsi vékové kategorie, s nejkratsi dobou sluzebniho poméru, stiedoskolsky vzdélani a

kategorii niz§ich praporc¢iki.

Graf ¢. 26 Artefakty a produkty

Souhlasite se soucasnym vzhledem vozidel Policie CR?

3,0%

5,4%

= ano (104 responzi)
28,9% spiSe ano (48 responzi)
® spise ne (9 responzi)

m ne (5 responzi)

62,7%

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

Soucasny vzhled vozidel Policie CR koresponduje s nejmoderngjsimi trendy designu
vozidel ozbrojenych bezpecnostnich sborti ve svété. Jen tézko si muizeme predstavit
posledni model Skody Octavia v bilé barvé se zelenym pruhem na bocich a néapisy policie.
Kdyz v roce 2008 policie piedstavila nové barevné provedeni svych vozidel, zpiisobilo to
v celé republice velky rozruch. Do té doby usedly bily vzhled nahradila barva Seda
s mnozstvim reflexnich prvka. Novy design mél v prvopocatku spoustu odptirct, ale ¢asem

se ukazalo, ze to byla spravna cesta. Pti pohledu na zahrani¢ni kolegy se nasi policisté
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Vv evropském kontextu nemaji opravdu za co stydét. Bezpec¢nost a viditelnost v silni¢nim
provozu se mnohonasobné zvysila. Uvedenou domnénku potvrzuje 1 grafické znazornéni.
Vice nez 90 % respondentti je spokojeno se vzhledem vozidel policie. Zbylych 10 % jsou
respondenti spise starsi, vékové kategorie nejvice 40 — 50 let, s dobou sluzebniho poméru
od 15 do 20 let a vise. Co se tyce sluzebniho zatazeni, jednd se o niz$i tabulkova mista.
Celkove¢ lze fici, redesingnem svého vozového parku policie udélala spravny krok smérem

k modernimu ozbrojenému sboru.

Graf ¢. 27 Artefakty a produkty

Souhlasite se soucasnou podobou uniforem Policie CR?

7,2%

43 4% = ano (72 responzi)
spiSe ano (60 responzi)
® spise ne (22 responzi)

= ne (12 responzi)

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

Uniforma piislusnika Policie CR je nejviditelngjsi soudast, s kterou vefejnost piijde
do styku s policistou pfi jakémkoliv kontaktu. V minulosti jsme mohli vidét riznou podobu
uniforem. V roce 1992 piesla Policie CR od uniformy barvy zelené, kterou pouzival Sbor
narodni bezpecnosti, k barvé modré. Tim udélala policie jakousi virtudlni ¢aru za
predchozim ptlisobenim. V o¢ich vefejnosti tu najednou byla nova policie, kterd s tou
starou nema nic spole¢né¢ho. Postupem cCasu, vyvojem modernich technologii, vznikla
nutnost tuto uniformu opét pozménit. Tato zména nastava od roku 2014, kdy policie
predstavuje nové uniformy. Oproti piedchozim uniformdm jsou ty nové vyrobeny
z modernich materiald. Do designu uniforem je zapracovana cCerveny prouzek, jako

vzpominka a pfipomenuti prvorepublikového Cetnictva a jejich uniforem. To je obdobi, ke
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kterému se policie hlasi a udava ho jako sviij vzor. Grafické znazornéni uvadi, ze témeét 80
% respondenti souhlasi s dneSni podobou uniformy policie. Zbyvajicich 20 % jsou
vétsinou respondenti ve vékové hranici 30 — 40 let a dobou sluZzebniho poméru od 15 let
viSe. Z tohoto je ziejmé, Ze to jsou respondenti, kteti zazili dobu uniforem starSich a dosud
se s novym designem neszili. Negativné hodnoti nové uniformy policie spiSe stiedoskoléci,
zafazeni na pozicich nizsi prapor¢ik. Se sou¢asnou podobou uniforem Policie CR souhlasi
vétSina policistl a také ndzory vetejnosti nejsou nikterak negativni. Soucasnd podoba

uniformy ba méla vice vyhovovat potiebam vykonu sluzby.

Graf ¢. 28 Artefakty a produkty

Libi se Vam architektonickd podoba sluzeben Policie CR?

10,8%

15,7%

20,5% = ano (26 responzi)
spiSe ano (88 responzi)
® spise ne (34 responzi)

= ne (18 responzi)

53,0%

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

Rokem 2005 vstoupila Policie CR do projektu, ktery se jmenuje P — 1000. Projekt
byl soucasti reformy policie a byl jednim z jeho piliit. Jedna se o modernizaci sluzeben.
V ramci celé republiky se modernizovaly vSechny sluzebny. Jednd se o modernizaci jak
vnitinitho vybaveni a uspofddani, tak modernizaci vné&jSiho plasté. VSechny sluzebny
policie jsou vybaveny a uspofadany v jednotném stylu, jsou vybaveny stejnym nabytkem a
stejnymi dopliiky. Zamérem bylo, aby se z policejni sluzebny stalo misto divery a bezpeci
pro obcCany. Na vSech sluzebnach byly zbudovany recepce, kde dochazi k prvotnimu
kontaktu mezi policii a vetejnosti. Samoziejmosti je bezbariérovy piistup na vSechny

sluzebny. Pokud to bylo v rdmci stavebné technickych Gprav mozné, byl ziizen vchod pro
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vetejnost a dale sluzebni vchod. S touto podobou souhlasi dvé tietiny respondentd.
Negativni responze na architektonickou podobu sluzeben maji respondenti v kategorii véku
nad 50 let. Déale pak respondenti s dobou sluzby nad 15 let. Z uvedeného plyne, Ze
respondenti, ktefi otazku negovali, se s novou podobou sluzeben nedokazali szit a
nedokazali ji pfijmout. Vzdé€lani tuto otazku zdsadné ovliviiuje. VSichni respondenti, kteti
otazku Upln€ negovali, pochdzi z kategorie stiedoskolsky vzdélanych respondentli. V ramci
pozice, kterou respondenti zastavaji, pochdzi negativni odpovédi nejvice z kategorie
nizsich praporc¢ik. Zavérem k otdzce muzeme uvést, Ze nové sluzebny jsou piinosem
kulturniho prostfedi pifi jednani vefejnosti na policii a pro negativné stavéjici se

respondenty by bylo vhodné ptipominat predesly stav sluzeben.

Graf ¢ 29 Zavérecné otazky

Jste spokojeny s vysi svého platu?

10,8%

16,9%

16,9%

= spokojeny (28 responzi)
spie spokojeny (92 responzi)

® spiSe nespokojeny (28 responzi)

m nespokojeny (18 responzi)

55,4%
Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

Vyse platu je vzdy ozehavé téma. Asi nikdo z nés nefekne svému zaméstnavateli,
aby mu snizil mzdu, nebo plat, protoze je vétsi nez by si zaslouzil. VE&tSina zaméstnancii si
vzdy v minulosti stéZovala, Ze ma malou mzdu, nebo plat. V dobé ekonomického rozvoje
dochdzelo a dochdzi k zvySovani platu statnich zaméstnanct. To vede k vétsi spokojenosti
S platem a samoziejmé 1 s vEtsi prestizi pozice staitniho zaméstnance. Grafické znazornéni
responzi ukazuje, Ze pies 70 % respondentli se vyjadfilo kladn€ k otdzce platu. To je

pomérné vysoké ¢islo. Rozborem zbylych 28 % zjistujeme, Ze nevice zcela nespokojenych
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respondenttl pochazi z kategorie 25 — 30 let. V kategorii 20 — 25 let vSak neni ani jeden.
Dalsi nespokojeni respondenti pochazi z kategorie 30 — 40 let, ale je jich vyrazné méné nez
v nizsi kategorii. Také rozbor dle délky sluzebniho poméru dopadl obdobné. V kategorii
nejkrat$i délky sluzebniho poméru nebyla zadna negativni responze. Nejvice negativnich
responzi bylo v kategorii 3 — 10 let. O néco méné v nasledujici kategorii 10 — 15 let.
V dalsich kategoriich se negativni responze vibec neobjevovaly. Pfi filtru nejvyssiho
dosazen¢ho vzdélani byly vSechny negativni responze soustiedény do kategorie
sttedoskolského vzdélani. V ostatnich kategoriich dosazené¢ho vzdélani nebyla zadna
negativni responze. V responzich filtrovanych dle pracovni pozice se negativni responze
objevily také pouze v nejniZSich pozicich nizSich praporcikil. V pozici praporcikl se
jednalo o minimum odpovédi. Ve vysSich pozicich se negativni odpovédi neobjevily.
Otazky ohledné platd jsou pro respondenty vzdy neptijemné. O to piijemnéjsi bylo, ze tak

vysoké procento odpovédélo, Ze je spokojeno se svym platem.

Graf ¢. 30 Zavérecné otazky

Jsem spokojeny s firemni kulturou u Krajského reditelstvi policie kraje Vysocina?

7,8%

= ano (45 responzi)

spiSe ano (80 responzi)

® spise ne (28 responzi)

= ne (13 responzi)

48,2%

Zdroj: Vystup z dotaznikového Setieni, vlastni zpracovani.

ZaveéreCna otazka v dotaznikovém Setfeni se tykd firemni kultury u Krajského
feditelstvi policie kraje Vysocina a spokojenosti respondentti. Tato otdzka se tyka celé

firemni kultury jako celku. V ptedeSlych responzich byly rozebrany nékteré segmenty
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firemni kultury dle modelu firemni kultury Helen Spence — Oatey. Otdzky se tykaly
riznych oblasti a segment firemni kultury a respondenti v nich vyjadfovali ndzor na
konkrétni otazku. Nazory respondentli na n€které otazky se rtiznili, na nékteré otazky byly
celkem jednoznacné. Pii rozboru otazky miry spokojenosti s firemni kulturou u Krajského
feditelstvi policie kraje VysoCina zjistujeme, Ze vice nez 3/4 policisti vnimé firemni
kulturu v kladné rovin€ odpoveédi. Pii filtrovani odpovédi vékem respondenti zjistujeme,
ze kladné firemni kulturu vnimaji vékové rocniky 20 — 25 let, a to vice nez 75 %.
Responze vékové kategorie 25 — 30 let ale ukazuji, ze 50 % responzi je kladnych a 50 %
responzi je v negativni roviné. Responze starSich vékovych kategorii kopiruji kategorii
nejmladsi. Filtr délky sluzebniho poméru je zajimavy hned v prvni kategorii, a to 0 — 3
roky. V této kategorii zadny zrespondenti neodpoveédél, ze je spokojeny s firemni
kulturou a 60 % responzi je v roviné negativni. Ostatni kategorie délky sluZzebniho poméru
kladn¢€ odpovidaji od 65 % do 85 % vzestupné. Od kategorie 15 let a viSe neevidujeme
zadnou vyslovené negativni responzi. Vzdélani hraje také dulezitou roli v responzich.
Procentualné nejvyssi negativni responze maji stfedosSkolsky vzdélani respondenti a také
respondenti s titulem bakalat. V kategoriich vzdélani diplomovany specialista a v kategorii
nejvyssiho vzdélani se vyslovené negativni odpovédi neobjevuji. Posledni kategorii, podle
které budeme hodnotit responze je kategorie pozice kterou respondenti zastavaji. Neni
ptekvapenim, Ze spokojenost s firemni kulturou stoupd s tim, jakou pozici respondent
zastava. U vedoucich pozice vysSich diistojniki se negativni odpovédi neobjevily vibec,
naopak u pozic nizsich praporciki se negativni odpovédi objevily u 30 % respondentt.
Shrnutim otazky lze konstatovat, ze vétSina respondenttli je s firemni kulturou spokojena.
V ramci vedeni krajského feditelstvi je dilezité se zaméfit na nové prichozi a mladé
policisty, a také na policisty na nejnizSich pozicich. V rdmci sluzebnich porad a setkéni je
nutné vysvétlovat filozofii a prvky firemni kultury krajského feditelstvi a tim podpofit miru

spokojenosti s firemni kulturou.

4.7 Zavér vyzkumu

Provedenym dotaznikovym Setfenim bylo zjisténo mnoho zajimavych poznatkl v
oblasti firemni kultury Krajského feditelstvi policie kraje Vysocina. Firemni kultura a jeji
chépani je v organizaci na velmi dobré Urovni. Policisté a zaméstnanci ve vétSinové mire
chapou filozofii, vize a hodnoty, které¢ organizace zastava a které také prosazuje. Zaroven
je vidét, Ze sami piisluSnici organizace se tyto idealy snaZi napliiovat a vétSinove se podle

nich chovaji. Z responzi mizeme vycist, ze nikde na dotazovanych utvarech nepanuje
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negativni nalada a prostfedi. Komunikace probihd v ramci organizace na velmi dobré
urovni. Samoziejmosti jsou vyjimky, které jsou ale bézné v kazdé organizaci a jedna se
spiSe o osobni selhani jednotlivce, néz o systémovy problém. Je dulezité, aby se firemni
kultura v ramci organizace vyvijela, i vzhledem k tomu, ze 50 % respondentd ma lepsi
zkuSenosti s firemni kulturou s predchoziho zaméstnani. Dilezitym prvkem se ukézalo, Ze
respondenti znaji zakladni ptesvédéeni a hodnoty a snazi se jimi fidit. Dobfe ¢itelné jsou
pro respondenty také ndzory, postoje a konvence. Tato oblast respondentim ukazuje smér
firemni kultury a také zaruky, které jim organizace poskytuje. Pravé tato oblast poskytuje
zaméstnancim jistotu a klid na praci. V oblasti systému a zavedenych zvyklosti se
nevyskytly zadné piekvapivé negativni responze. VSechny otazky byly hodnoceny
respondenty spiSe kladn€ a s fungovanim systému organizace ve vétSinové mife souhlasi.
V oblast artefakt, produkti a chovani a ritual se nejvice loajalita zaméstnancu K
organizaci. Oblast artefaktd a produktl se stala nejvice kladné¢ hodnocend oblast. Z
responzi jde vycist souhlas s pfipomindnim si pamatky kolegl, ktefi ve sluzb¢é polozili
zivot, solidarnost s rodinami po téchto piislusnicich. Zaroven respondenti chapou potiebu
prezentace policie na vetejnosti, predstaveni své prace a piiblizeni policie jako takové blize
k vetejnosti. Posledni oblasti, ke které se respondenti vyjadiovali, je vnéjsi vrstva firemni
kultury, ktera je nejvice na o€ich vefejnosti. Respondenti zde vyjadtili souhlas s vnéjsi
podobou policie. Pod timto si mizeme ptedstavit architektonickou podobou sluzeben,

design policejnich aut a uniforem a podobné.

4.8 Navrhy a doporuceni

Analyzou firemni kultury bylo zji§téno, ze firemni kultura na Krajském feditelstvi
policie kraje Vysoc€ina je na velmi dobré trovni. I ptes kladné hodnoceni firemni kultury je
navrzeno n€kolik zmén, které by mohly dosavadni firemni kulturu jeste zkvalitnit.

Z ptedchozi analyzy vyplyva, ze je nutné zmeénit pfistup k noveé nastupujicim
policistim. Je velmi dulezité hned na zaCatku sluzebniho poméru podrobné vysvétlovat
firemni filozofii a prvky firemni kultury. Vzhledem k tomu, Ze pravé nové nastupujici
policisté jsou na zacatku sluZzebniho poméru piehlceni informacemi, nedochazi mnohdy k
zapamatovani, pro n¢ v tu chvili mnohdy nedutlezitych informaci. Bylo by vhodné&;jsi, aby
byly informace o firemni kultufe a filozofii krajského feditelstvi nov€ nastupujicim
policistim opakovany a vysvétlovany i v nésledujicim obdobi. VSechny prvky firemni
kultury by tak byly pro né 1épe pochopitelné a zapamatovatelné a ve vétsi mife by s nimi

mohli ztotoZnit.
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Dalsi oblasti pro zlepSeni firemni kultury u Krajského feditelstvi policie kraje
Vysocina je prace s piislusniky ve vékové hranici 30 — 50 let, ktefi jsou zafazeni na
pozicich nizsi praporcik a praporcik se stiedoskolskym vzdélanim. Z analyzy vyplyva, ze
je to nejpocetnéjsi kategorie prislusnikii. Rozborem responzi jsme ziskali dikaz o tom, ze
pravée tito pfislusnici hlite akceptuji zmeény, méné ochotné se srovnavaji se zménou firemni
kultury, nebo zménou systémového fungovani policie. Z pohledu vedoucich pracovniki je
potieba se zaméfit na vysvétlovani zmén. Neinformovanost a nepochopeni vzbuzuje v
téchto prislusnicich, ktefi jiz jsou zivotné i sluzebné zkuseni, nejistotu a nechut’ na zménu s
moznosti vyusténi k syndromu vyhoteni. Vedouci pracovnici musi podporovat a
vyzdvihovat osobni iniciativu a zapojovat negativné naladéné ptislusniki do kolektivu. Je
nutné poslouchat nazory téchto lidi a v pfipad¢ negativnich ohlast, vysvétlovat postoje
spolecnosti ke zménam a samoziejmeé podporovat vSechny ptislusniky v praci. Pravé dobra
informovanost od vedeni krajského teditelstvi smérem k tfadovym ptislusnikim ale 1 k
vefejnosti mize vést k tomu, Ze nebudu konstruovany famy a pomluvy. V rdmci kvalitni
firemni kultury by méla fungovat dostatecnd informovanost, aby pravé tomuto
negativnimu trendu ptredchazela.

Teambuilding je posledni oblasti navrhi a doporuceni. Tento prvek firemni
kultury je obecné velmi dobfe hodnoceny nastroj, jakym lze z kolektivu, nebo skupiné
navodit dobrou atmosféru a zlepSit mezilidské vztahy. Existuje mnoho formatd, které
dokazi odhalit mezilidské problémy v ramci skupiny pii teambuildingu. Tato forma
rozvoje organizace by méla byt zapracovana do firemni kultury Krajského feditelstvi
policie kraje Vysocina a vyuzivana jiz od zakladnich utvart. Pravé policisté zakladnich
utvarti by méli byt do tohoto programu vclenéni. Cilem by mélo byt posileni motivace a
pocit soundalezitosti s organizaci. Teambuilding by m¢l byt organizovan na profesionalni
urovni s vyuzitim pracovisté psychologické sluzby, ktera by také vyhodnocovala vysledky.
Tyto vysledky by se mohly promitnout i do sluzebniho a pribézného hodnoceni, které je
zpracovavano vedoucim oddéleni. Zavedenim teambuildingu do firemni kultury Krajského
feditelstvi policie kraje Vysocina by posilila dilezitost nastaveni cili jak v individudlni,
tak v tymové roving€, zlepSila by se mira chapani roli a pozici v hierarchii krajského
feditelstvi s podtrZzenim vzajemné zavislosti a vyznamu jednotlivych ¢lenti, podpoieni
tymového feSeni problému a tymové spoluprace a v neposledni fadé vyrazné zlepSeni

mezilidskych vztahli a snizeni konfliktti v ramci jednotlivych ttvart, nebo mezi ttvary.
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S Zavér

Cilem této diplomové prace bylo zanalyzovani firemni kultury, kterého bylo dosazeno
formou vyhodnoceni nazort respondentti, prislusnikti, v ramci Krajského feditelstvi policie
kraje VysoCina. Na zaklad¢ rozboru teorie firemni kultury byly zpracovany jednotlivé
otazky dotazniku. Vyzkum byl provadén elektronickou formou dotaznikového Setfeni. Na
zakladé vyhodnoceni responzi byly navrzeny zmény, které mohou mit pozitivni vliv na
efektivni a spravné fungovani organizace.

Teoretickd Cast, jako dil¢i Cast cile, byla zpracovana formou pfedstaveni firemni
kultury. Byly charakterizovany pojmy kultura, narodni kultura a firemni kultura. Dale
byla popisovana historie firemni kultury, prvky firemni kultury a jednotlivé pfistupy
k firemni kultufe. Byly popsany modely organiza¢ni kultury dle autorti Scheina, Hofsteda,
Trompenaarse a Hampdena-Turnera, Spencer-Oatey. Nasledné byla popsana zména a sila
firemni kultury, firemni kultura a strategie organizace, zdroje firemni kultury a jako
posledni v teoretické Casti byla popsdna firemni kultura a jedinec. Komparaci modela
jednotlivych autort bylo zjisténo, ze se tyto modely od sebe zdsadné nelisi. VSichni autofi
se shoduji, ze firemni kultura m4 jednotlivé vrstvy. Ve stiedu jsou ty zdkladni interni a na
povrchu ty nejviditelnéjsi. Autofi se prakticky lisi pouze v ptistupu k firemni kultute.

Piedstaveni Policie CR je dalsi &asti prace. Byla zde popsana jeji historie, ale také
sou¢asnost. V ramci soudasné firemni kultury Policie CR byla piedstavena jeji struktura a
prvky. V navaznosti na teoretickou c¢ast byly pfiblizeny prvky firemni kultury jako
symboly, hrdinové, ritualy a hodnoty, které sou¢asna Policie CR uznava, kterymi se #idi a
které¢ prosazuje. Dale byl piedstaven systém vzdélavani, hodnoceni a také prvky, které
Policie CR zafadila do své firemni kultury nové. Tyto prvky firemni kultury byly popsany
z diivodu, Ze se jedna o zékladni stavebni kameny firemni kultury kazdé organizace. Prvky
firemni kultury popsané v teoretické Casti nasledné slouzily jako podklad pro sestaveni
dotazniku.

Dalsi casti prace a hlavnim cilem byl prakticky vyzkum s nédslednym vyhodnocenim
responzi. Vyzkum dotaznikovym Setfenim byl zvolen jako nejvhodnéjsi zptisob k dosazeni
tohoto cile. Realizace dotazniku byla provedena online, pomoci internetové platformy
Survio, ktera je v bezplatné verzi. Celkové se dotaznikového Setfeni zucastnilo 166
respondentli od fadovych policistld, po pozice policejnich manazerti, coz je asi 12 %
z celkového poctu policisti na krajském feditelstvi. Vyzkum byl strukturovan do

jednotlivych vrstev, dle modelu autorky Spencer-Oatey, jejiz vyzkum daného tématu je
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nejaktudlnéjsi. V rdmcei vyzkumu nebyly zjistény zddné negativni prvky firemni kultury,
které by byly v rozporu s celkovou filozofii firemni kultury Krajského feditelstvi policie
kraje Vysocina. Respondenti se v 75 % responzi kladné vyjadrtili k firemni kultute tak,
jak je celkové na Krajském fteditelstvi policie kraje VysoCina nastavena. Pfi detailnim
rozboru jednotlivych otazek byla u vSech otdzek analyzovéana skupina respondentd, ktera
se kotazce vyjadfovala vnegativni roviné. Otazky byly analyzovany dle véku
respondentli, doby sluzebniho poméru, dosazeného vzdélani a pozice, kterou respondenti
zastavaji. Mezi navrhy a doporuceni, které z vyzkumu vzesly, je zména piistupu K nové
nastupujicim policistim ve smyslu opakovaného proskoleni prvkd firemni kultury,
z diivodu piehlednosti v mnozstvi informaci na zacatku sluzebniho poméru. Nejprve musi
dojit k adaptaci nového pracovnika v organizaci, aby mohlo dojit k tomu, Zze pracovnik
zane sdilet hodnoty a nazory organizace, tak jak je to popsano v teoretické casti. DalSim
navrhem je persondlni prace s piislusniky ve vékové hranici 30-50 let, kteti jsou zarazeni
na pozicich nizsi praporc¢ik a praporcik se stiedoskolskym vzdélanim. To je skupina
policistl, ktera je z pohledu firemni kultury rizikova. Rizikovost této skupiny se projevila
V dotaznikovém Setfeni, kdy zejména v oblasti systétmu a zavedenych zvyklosti se tito
respondenti vyjadfovali v negativni roviné. Navrhem jak s touto skupinou pracovat je
zaClenéni této kategorie respondentl do tymid a pracovnich skupin, které funguji
bezproblémove, jsou zde zatazeni mladsi policisté s aktivnim a tymovym piistupem
k feSeni pracovnich ukold. Proaktivni pfistup vedoucich pracovniki je také nutnosti, aby
bylo mozné efektivné tuto kategorii respondentd aktivizovat. Poslednim doporuc¢enim pro
rozvoj firemni kultury Krajského feditelstvi policie kraje Vyso€ina je zavedeni
teambuildingu, priifezem vSech pracovniki. Tato aktivita v ramci firemni kultury vyborné
funguje v ramci feSeni problému v mezilidskych vztazich a dokaze zlepSit atmosféru na
pracovisti.

V ramci dotaznikového Setfeni nebyly zjistény Zadné odchylky od firemni kultury,
kterd je na krajském feditelstvi policie spravné nastavend. V organizaci nepanuje Spatna
nalada, ktera by byla zptsobena Spatnym vedenim managementem organizace. Policisté
vétsinove sdileji hodnoty organizace a jsou seznameni s prioritami a s nastavenymi cili.
Informovanost vSech policistii a ob¢anskych zaméstnanct je na velmi dobré urovni, kdy
drobné nedostatky jsou pouze individudlnimi pochybenimi a nejsou systémovou
zalezitosti. Krajské feditelstvi musi neustale sdilet a v§té€povat policistim a zaméstnanciim
hodnoty a cile organizace, protoze pak organizace muze tézit z vyhod silné podnikové

kultury.
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Pfidanéd hodnota této diplomové prace je v tom, Ze je prakticky prvni praci, ktera se
zabyva firemni kulturou na Krajském feditelstvi policie kraje Vysoc¢ina. V budoucnu by
bylo vhodné zabyvat se dal§im, detailngjSim rozborem firemni kultury na tomto krajském
feditelstvi, a to v konkrétnich oblastech jednotlivych prvki firemni kultury, nebo

v nékterych ¢astech organizace.
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7 Prilohy

Piiloha ¢ 1 — Organizacni struktura Policie CR.

Organizaéni struktura Policie Ceské republiky
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Zdroj: Interni dokumenty, Policejni prezidium Ceské republiky.
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Priloha ¢. 2 — Hodnostni oznaceni Policie CR.
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Priloha ¢. 3 — Eticky kodex Policie Ceské republiky.
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Zdroj: interni dokumenty Policie CR.
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tzikonnou Bnnest u rych peishiinid Police Ceshé republicy,
edmimowt dary neba jiné whedy, jichz phijeom by mohlo dajn
k ovimenéni wylonu sluzby,

zisadng se wyhybar jplemuioliv jedndnd, lneré by mohlo byt soe-
tem zdjmil

. Zivazkemn wh osmamim prisluEnikiim Pobe Ceseé republicy je

Lsiliovan o cewfenow a parterskouw spoluprad,

. b, aby vrtahy byly alodeny na zikdadé profesni kolegialiy, vri-

jemneé ey, respelaovani zisad shiiného a korsomibo jedndni; j-
keleoliv formy Skanovani 2 obéfovani 2e strany spolupraconikld
ci nadrizenych jsou vyloudeny,

reeanlerovar ani nekryt podesteni 2 resné dnnost jrych prisiuzni-
kil Policie Caske republiky 2 resanoa Sinnost neprodiené cendmig
siegni 1ak nemolerovan ani jiné jejich proviprivni jedndni G jedndn,
kreré jew rozpony s Exidoym kodexem Policie Ceske republiky.

. Osobnim a profesiondinim prisoupem priskuinio Pobice Ceslé re-

publikyj
reést osobni odpovwidnost ra swoji mording droved a swllj profesio-
il vy,

. chiwar s= begihonné ve sluzbé | mimo ni wk, aby disoné repre-

zermoval Polici Ceske republicy swm jedninim, wyswpovinim
i evniikesn.

Kaidy prishiini Pakicie Ceske republiky, kuery jednd v soulsdu s= 23
konem a Evideym kodemem Police Ceské republiky, 5 piné zzshoui
Uow, respen a podpory spoletnosd, i bezpetnost chirdni | s nasa
zenim vizmniho Hvow
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Priloha ¢. 4 - Seznam naborovych prispevkii dle krajskych reditelstvi.

« Utvary Stfedodeského kraje - 150 000 K&,

« Utvary Jihogeského kraje - 75 000 K&,

« Utvary Plzefiského kraje - 75 000 K¢&,

« Utvary Usteckého kraje - 75 000 K&,

o Utvary Kralovéhradeckého kraje - 75 000 K&,
« Utvary Jihomoravského kraje - 75 000 K¢&,

« Utvary Moravskoslezského kraje - 75 000 K¢,
o Utvary hlavniho mésta Prahy - 150 000 Kg&,

o Utvary Karlovarského kraje - 110 000 K&,

« Utvary Libereckého kraje - 75 000 K¢&,

« Utvary Pardubického kraje - 75 000 K&,

« Utvary kraje Vyso¢ina - 75 000 K¢&,

« Utvary Zlinského kraje - 75 000 K&,

« Utvary Olomouckého kraje - 75 000 K&.

Zdroj: interni dokumenty Policie CR.
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