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Anotace

Diplomova price se zabyva efektivitou prace s lidskymi zdroji v ramci Policie Ceské
republiky. V teoretické Casti predstavuje n€které aktualni sméry v managementu rozvoje
lidskych zdrojii, ukazuje specifika ¥izeni Policie Ceské republiky jako ozbrojeného sboru
akomparuje zptisob f{zeni lidskych zdroji v ramci Policie Ceské republiky s teoretickymi
poznatky moderniho managementu. Praktickd cast je vé€novand vyzkumu pracovni
spokojenosti zaméstnancll, realizovaném prostfednictvi dotaznikového Setfeni na

Meéstském teditelstvi policie Plzen.
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This diploma thesis deals with a work effectivity of the human resources in a scope of
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Republic specifics as a posse and it compares a human resource management menthods
of Czech Republic Policy with a theoretical knowledge of the modern management. The
practical part is dedicated to the research of work satisfaction of employees, which was

done through a survay by Police headquartes in Plzen.
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UVOD

Mottem policie Ceské republiky je: ,,pomahat a chranit. Ve zkratce se tak vyjadiuje
zékladni funkci policie ve spolecnosti — chranit zdravi a bezpecnost ob¢anti, ktefi si jeji
sluzby jako danovi poplatnici plati. Policie je ozbrojeny sbor, jehoZ pisobnost
a pravomoci jsou dany zadkonem. Management (fizeni) takovéto organizace ma svoje
specifika, ale zaroven respektuje vSechny poznatky teorie moderniho fizeni, vcetné
efektivniho fizeni lidskych zdroju. PIné€ zde plati, Ze celkovy vykon organizace je zavisly
na vykonnosti jejich zaméstnanct a na tom, jak dokdZou nadfizeni vyuZit kompetenci
svych podtizenych, spojovat je v prici na spolecnych projektech a vyuzivat prednosti
tymové prace. Vysokou vykonnost zaméstnanct ovliviiuje, jak spoleCenska prestiz jejich
povolani a tomu odpovidajici odménovani, tak dobra atmosféra na pracovisti, adekvatni
firemni kultura a dalsi faktory podminujici pracovni spokojenost. Vyznamnou roli zde
hraje moznost dal§tho vzd€lavani a osobniho rozvoje jakoz i postup na kariérnim
Zebticku. Na pracovniky policie jsou kladeny vysoké naroky a pozadavky na jejich
kompetence jsou znacné, fyzicka zdatnost, odborné znalosti a nejriiznéjsi dovednosti,
znalost prace s informa¢nimi technologiemi, jazykové znalosti a mnohé dalsi tzv. mekké
kompetence piedevSim z oblasti komunikace. Dnesni policista musi disponovat uréitymi
psychologickymi schopnostmi jako je empatie, asertivita, uméni vyjednavani, schopnost
sebeovladani a sebefizeni, schopnost pracovat v tymu, kreativita apod. Predkladana
diplomové price se zabyva efektivitou Fizeni lidskych zdrojii v rdamci Policie Ceské

republiky. Prace je rozdé€lena na Cast teoretickou a praktickou.

Prvni kapitola teoretické Casti se zabyva modernimi trendy v oblasti fizeni lidskych
zdrojt, které maji potencionalni uplatnéni i v ramci Policie Ceské republiky. Zdtraziiuje
souvislost mezi pracovni spokojenosti zaméstnanci a pracovnim vykonem. Ukazuje jako
jednu z podminek pracovni spokojenosti moznost profesniho vzdélavani a kariérniho

rastu.

Druha kapitola predstavuje Policii Ceské republiky jako ozbrojeny sbor zfizeny statem
za ucelem ochrany zdravi a bezpe€nosti ob¢anid. Popisuje jeji pisobnost, organizacni

strukturu a zékladni dkoly ve spole¢nosti.



Treti kapitola komparuje nové trendy v oblasti prace s lidskymi zdroji véetné Talent
Managementu, Diverzity managementu, Age managementu a angaZovanosti s praxi

v ramci Policie CR. Ukazuje vyznam angazZovanosti, tymové prace a efektu synergie.

V ramci praktické c¢asti byl realizovan vyzkum néazort reflektujicich pracovni
spokojenost prisluSniki a zaméstnancti Méstského feditelstvi policie Plzen. Dotaznikové

Setieni probéhlo ve dnech 15. - 27.10 2016 a bylo osloveno 60 respondentd.
Metodika prace

Zakladni teoretické poznatky tykajici se modernich trendl v oblasti prace s lidskymi
zdroji byly ziskény prostfednictvim literarni reSerSe z dél (svétovych a ceskych)
predstavitell moderniho managementu uvedenych v Seznamu informacnich zdroji-
literatura. Informace ohledné Policie Ceské republiky byly ziskany za vyuZiti obsahové
analyzy z p¥islu$nych zdkont ainternich dokumentdi Policie CR rovnéZ uvedenych
v Seznamu informacnich zdrojii — interni dokumenty, jakoZ i z internetovych stranek

Policie Ceské republiky (Seznam informaénich zdrojii-internetové zdroje).

Vychozi metodou vyzkumu pracovni spokojenosti zaméstnanci M¢éstského oddéleni
policie Plzen bylo dotaznikové Setieni realizované ve dnech 15-27.10 2016. Dotaznik byl
distribuovan v papirové podobé¢ a obsahoval 20 otézek, z toho 17 ot4zek bylo uzavienych
a tfi otazky oteviené. Ziskané odpovédi byly kvantitativné vyhodnoceny za pomoci
programu Excel a zobrazeny maticové a graficky. Prostfednictvim dotazniku byly

oveétovany Ctyfi hypotézy (viz. prakticka ¢ast), které vychazely z téchto predpokladi:
Vyse platu a dalsi zaméstnanecké benefity jsou nejcastéjsi motivaci pro vstup do rad
Policie Ceské republiky.

Se zpuisobem Fizeni ze strany nadrizenych a s atmosférou na pracovisti jsou pracovnici

spokojeni.
MozZnost dalsiho vzdeldvdni a kariérnitho postupu pracovnici vitaji.

Vnimaji pracovnici svoje povoldni jako povoldni, které md ve spolecnosti vysokou prestiZ

a vykazuji vysokou angaZovanost.
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Vysledky Setteni byly podrobeny diskusi a na zdklad¢ shrnuti zjiSténi byl zpracovan navrh
na opatieni k zefektivnéni prace s lidskymi zdroji v ramci Méstského feditelstvi policie

CR Plzen vedouci k zvySeni pracovni spokojenosti piisluSnikll a zaméstnanct.

Zaver to celé shrnul a komparoval poznatky teoretické a praktické Casti.
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TEORETICKA CAST

1 NOVE TRENDY V OBLASTI PRACE S LIDSKYMI
ZDROJI

1.1 Vyznam lidskych zdroja a lidského kapitalu

Management (Fizeni) lidskych zdroju (Human Resources Management, HRM)
Jje kvalitativn€ vyS§im stupném personalni prace. Je zaloZen na strategickém pfistupu,
ktery sleduje, aby cile personalniho fizeni odpovidaly cilim organizace. Lidské zdroje
jsou chapany jako kapitdl a podle klasika managementu Michaela Armstronga jsou
.10 nejcennéjsi, co organizace maji** (Armstrong, 2007, s. 27). Lidské zdroje jsou
konkrétni lidé se svymi znalostmi, zkuSenostmi, dovednostmi a schopnostmi, které
pfinaseji do organizace, v niz pracuji (Heinova. 2010). Pravé zaméstnanci jsou dnes
povazovani za potencidl, ktery urCuje hodnotu organizace vice nez jeji technologické

a materialni vybaveni a stav financi. Rozhodujici je:

* jaci lidé v organizaci pracuji;
* jak je dokaZe organizace motivovat a jak dokaze vytvaiet podminky pro jejich

seberealizaci, zkvalitiovani a rozvoj.

V rdmci HRM hraji lidské zdroje zcela tustfedni roli. K faktorim, které ovliviiuji stav
lidskych zdrojt a lidského potencidlu v organizaci, patii kromé jizZ uvedenych znalosti,
zkusenosti, dovednosti a schopnosti pracovniki, také jejich kreativita, schopnost tvofit
a inovovat, flexibilita, tymova kapacita, pracovni motivace a spokojenost, i loajalita
(Heinova, 2010, s. 5). Nestaci samotny fakt, Ze pracovnik disponuje ur¢itymi znalostmi,
schopnostmi, dovednostmi a je tikolem manaZerd zajistit, aby je vyuZival k vysokému
vykonu ve prospéch organizace. To, Ze pracovnik disponuje odpovidajicim vzdélanim
a dalsimi pfedpoklady neni vzdy zarukou, Ze bude efektivnim lidskym zdrojem. Zden¢k
Castoral definuje management (fizeni) lidskych zdroju takto: , Management (Fizeni)
lidskych zdrojit — je soucdsti metod managementu, vyuZivajici strategicky pristup
k analyze, rozhodovdni a implementaci vybéeru a prdce s lidmi jako zdroji, vstupujicimi

do organizace” (Castorél, 2013, s. 21). Tato definice vychazi:

* z nezbytnosti nejlepSich rozvah a volby prijimdni pracovnikii na zdrojové strané,
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* zFizeni procesu na vstupu do organizace, které je vstupni pro vysledky rizeni celé
organizace a v podstatné mire toto rizeni ovliviiuje,

* prijatych a pouZivanych pristupu s jejich usmernenim na zdrojovou stranu,

* ve vztahu kvybéru zdroju-z pripraveného a peclivého pristupu volby okoli
a vybéru uchazeci,

*  ve vztahu k organizaci-z pristupu se strategickymi souvislostmi (Castoral, 2013, s.

22).

Kazd4 organizace by proto méla volit strategicky pfistup k vybéru a praci s lidmi
odpovidajici strategickym ciliim organizace vibec. Zvlastni pozornost musi vénovat
vybéru, pfijimani a praci s lidmi jako vstupnimi zdroji. Zaroven by méla umét reagovat
na meénici se pozadavky na kompetence zaméstnancii jako lidskych zdroji. Kazda
organizace (bez ohledu, zda jde o vyrobni podnik nebo jinou organizaci), mize existovat

jen tehdy, kdyz ziska, propoji a efektivné vyuziva 4 druhy zdrojt:

materidlni zdroje (stroje a jind zarizeni, materidl, energie);
* financni zdroje;
* informacni zdroje;

lidské zdroje (Koubek, 1997, s. 11).

Ukolem manaZertl, nejen personélnich, ale i dal§ich je neustalé ziskavani propojovani
a vyuzivani téchto zdroju. Plati pfitom, Ze prave lidské zdroje uvadeji do pohybu vSechny
zdroje ostatni. D. Guest definoval Ctyfi cile politiky, kterd lze vyuZzivat jako kritéria pro

oblast fizeni lidskych zdroji:

Strategickd integrace — schopnost podniku integrovat zdleZitosti rizeni lidskych zdrojii
do svych strategickych pldnu, zajistit, aby rizné aspekty rizeni lidskych zdrojii byly
v souladu a umoZnovaly manaZeriim brdt ve svém rozhodovadni v tivahu hledisko Fizeni

lidskych zdroju.

zv 2

Vysokd mira oddanosti vytvdri pocit zdvazku chovat se v zdjmu dohodnutych cilu

a rovnéZ oddanost v postojich, odrdZejici silnou identifikaci s podnikem.

Vysokd kvalita je cilem dotykajicim se vSech aspekti manaZerského chovdni, ktery
se prendsi primo na kvalitu zboZi a poskytovanych sluZeb a tykd se rizeni zaméstnanci

a investovdni do zaméstnancui vysoce kvalitnich.
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Flexibilita je chdpdna jako funkcni flexibilita a existence prizpiisobivé organizacni

struktury se schopnosti zvlddat inovace (Vodak, Kucharcikova, s. 42).

Souvisejicim tématem s problematikou lidskych zdrojii je lidsky kapital. Castoral
rozliSuje management lidskych zdrojii a management lidského kapitélu, pficemz lidsky
kapital definuje takto: , Management (Fizeni) lidského kapitdlu je soucdsti metod
managementu chdpajici a vyuZivajici lidi jako integrdlni kapitdlovou sloZku ekonomické
¢innosti organizace. A to i v ndvaznosti na lidské zdroje, vstupujici do organizace a na

misto organizace v ekonomickém systému” (Castorél, 2013, s. 22). Tato definice vychazi:

e Z prekondni nezkusenosti a obav s lidmi pracovat jako s kapitdlovou sloZkou
analogicky jinym kapitdlovym sloZkdm.

* Znovych efektivnich metod prdce s lidmi jako s kapitdlovou slozkou

*  Z moZnosti méreni know-how v lidech, v jejich znalostech

a zkusenostech (Castoral, 2013, s. 22-23).

V ramci ekonomické ¢innosti podnikt jsou lidské zdroje povazovany za lidsky kapital,
ktery vytvafi kapitdlové hodnoty. Lidsky kapitdl je podle tohoto pojeti jev, ktery
se da hodnotit a meéfit. Obecné (v neziskovych organizacich) je mozZno povazovat
za lidsky kapital znalosti, schopnosti, dovednosti, informace a dal§i kompetence, kterymi

lidské zdroje disponuji a jsou jejich vlastnictvim.

1.2 Moderni iizeni lidskych zdroju

Podle klasika managementu Druckera: ,, VSichni manaZeri délaji totéz, at' zameérent jejich
organizace jakékoli. Vsichni must svddet dohromady riizné lidi — z nichZ kaZdy disponuje
jinymi znalostmi-a zajistovat jejich spolecnou vykonnost. Vsichni musi v zdjmu této
vykonnosti zajistovat produktivni vyuZiti prednosti svych lidi a eliminovat vliv jejich
nedostatki“ (Drucker, 2004). Michael Armstrong chape strategické fizeni lidskych
zdrojii jako pfistup k rozhodovéani o podnikovych zamérech tykajicich se lidi, jako
podstatnou slozku strategie podniku. Aby podnik fungoval efektivné, musi byt provazany

tf1 prvky a to:

* posldni a strategie

* organizacni struktura
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* Fizeni lidskych zdroju (Armstrong, 1999, s. 467).

Strategie fizeni lidskych zdroji musi vychéazet jak z potfeb podniku, tak z potieb
zaméstnanci. Z uvedeného je ziejmé, Ze problematika fizeni lidskych zdroja
je pro soucasny i budouci uspéch organizace zcela klicova. Lidsky kapital je potieba
chépat jako cenn¢j$i zdroj nez finance, ¢i informace (¢i cokoliv jiného) a jako k takovému
i pristupovat — pouze takovy piistup, kdy budou potfeby zaméstnanct slad’ovany
s potfebami a cili firmy, maze byt dlouhodob¢ efektivni. Proto je i diiraz na celozivotni

vzdélavani pracovnikill tou nejvyhodnéjsi investici, kterou mize podnik realizovat.
1.2.1 Talent management

Kazda organizace usiluje o kvalitni zaméstnance a o kvalitni obsazeni manaZerskych
funkci a rychlé nastupnictvi v piipad¢ jejich odchodu. Talent management zajistuje
planovani, priliv talenti a péci o n¢ a zpravidla se spojuje i s planovanim nastupnictvi.
V odborné literatufe, a pfedevS§im v praxi se setkdvime se dvéma koncepcemi fizeni
talentli. Ob¢ zdlrazinuji posuzovani potencialil talentd, rozvijeni jejich fizeni a vedeni,
vzdélavani a rozvoj, planovani kariéry, planovani nastupnictvi. Rozdil je v tom, koho
povazuji za talent, zda jedince s vysokym potencidlem, ktefi pfinaSeji organizaci zv1astni
hodnotu, nebo vSechny pracovniky, protoZe urcity talent ma kazdy. V praxi se stretavaji
dvé na prvni pohled protikladné, ve skute¢nosti dopliiujici se koncepce jako je
dosahovani vyjimecnych vysledkii s obyCejnymi lidmi a fizeni jedincti jako vyjimecnych
pracovnikl s vysokym potencidlem. V ramci efektivniho fizeni lidskych zdroji by se
Talent management nemél zamétovat jen na vyvolené, ale mél by vytvaret podminky pro
vzdélavani arozvoj vSech pracovniki organizace, na stran¢ druhé by mél vénovat
specifickou pozornost vyjime¢n¢ talentovanym a aktivnim zaméstnancim. Bartak
rozd€luje praci s talenty (v uzSim smyslu jako s pracovniky s vysokym potencidlem) do

4 oblasti:

1) Vybér talenti

Jednd se o identifikaci zaméstnancl, jejichz vykonnost je vySS§i neZz standard
a ma vyznamny vliv na vykonnost celé organizace. Za urcitou variantu vybéru talent 1ze
povazovat i vybérova fizeni, kterd pfedem identifikuji ,talenty* k urCité praci (napf.

ptijimani piislusnikii Policie CR). Bartdk zdlraznuje, Ze v pribéhu pracovniho procesu
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je nutno diagnostikovat ,,intelektudini predpoklady zaméstnancii k reSeni problémii,
predevsim schopnosti: absorpcni, retencni, premyslent, , bezbariérového* mysleni,
(schopnost vyrovnat se s nejriznéjsimi socidlnimi, psychologickymi, technickymi
a dalsimi bariérami, které byvaji brzdou sprdavného problémového mysleni), schopnost
kooperovat, spolupracovat s druhymi v tymu“ (Bartak, 2015, s. 113). Zaroven citovany
autor zdUraznuje aktivitu, sebetalentovanéjsi jedinec nema pro organizaci zv1astni ptinos,
pokud se nechce dobrovolné pro organizaci angazovat, o cemz bude podrobn¢ pojednano

v dalSim textu.
2) Rozvoj talentu

V Talent managementu jde o to, aby nadfizeni manazeti poznali talent a odhadli potencial
podfizenych a prostfednictvim mentoringu, kou¢ovani a planovani vzd¢lavacich aktivit
jim poskytli pfileZitost k profesnimu rozvoji. Pravé profesni vzdélavani pracovniki je
jednim z néstroji pro stabilizaci pracovnikii a zabranuje odchodiim nadstandardnich
pracovnikii. Podle Bartdka je dulezité zejména ,vyuZit celého spektra pristupu
umoZnujicich talentovanym jedincum rozvijet se v takové oblasti a takovym zpusobem,
jaké jsou pro né nejvhodnéjsi, které prindsSeji nejlepsi vysledky a tudiZ jejich nositele
vyrazné motivuji a prispivaji k energetizaci jejich potencidlu. Navodit prostiedi tviirci
pohody a pocit bezpeci, v nemZ se dari tvorbé ndpadii. Podporovat a podnécovat jedince
k neobvyklym ndpadiim a reakcim, aniZ by je svazovaly obavy z omylii ¢i neuispéchii- i na

nich se mohou poucit* (Bartak. 2015, s. 114).
3) Rozmisténi talenta

Talentovani jedinci by méli byt rozmisténi tak, aby co nejvice vyuZili svoje kompetence.

Nadfizeni by jim méli umoZnit, aby pracovali samostatn¢ a mohli uplatnit vlastni feSeni.

4) Propojovani a stabilizace talentu

Organizace by méla vytvaret takové prostfedi, aby talentovani jedinci nesoutéZili mezi
sebou, ale pfedevsim spolupracovali v tymech na feSeni spolecnych problémii, Dosahuje
se tim tzv. synergie (spolecné dosahuji talentovani jedinci lepSich vysledkd, nez by
dosahli jako jedinci). Prace talentii by méla byt adekvatné ocenéna, a to jak finan¢né, tak
jinym zpusobem odménovani. Cilem je probudit v talentech loajalitu, oddanost a

angazovanost vici organizaci.
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1.2.2 Diverzity management

V rdmci mnoha zemi Evropské unie se prosazuje tzv. Diverzity management, ktery
predpoklada zaclenéni dosud opomijenych pracovnich sil, jako jsou Zeny s malymi détmi,
zdravotné postiZzeni obcané, starSi lidé nebo naopak absolventi bez praxe, Romové,
migranti apod. Tito lidé pfedstavuji nejen dosud nevyuZité pracovni rezervy, ale i
moznost, jak oZivit pracovni tym a zajistit v ném zadouci diverzitu. Hlavnim diivodem
ovSem je, ze ve vétsin€ evropskych zemi klesd porodnost a se ziskavanim kvalitnich
pracovnikil maji organizace stile vétii problémy. Tento trend se nevyhyba ani Ceské
republice. Organizace si musi kvalitni pracovniky vychovat samy, nebo se zbavit
stereotypil a predsudkl a uplatiiovat rovné pfileZitosti pro vSechny. Skutecnosti je, Ze
uspesni jednotlivci (talenti) netvoii homogenni skupinu ,, patri k nim muZi i Zeny, mladi i
stari, lidé riizného puvodu, barvy pleti, ndboZenstvi, sexudlni orientace“ (Horvathova,
Blaha, Copikové, 2016, s. 167). Podle studie Evropské komise The Costs and Benefits of
Diversity, organizace, u kterych byla zavedena opatfeni na podporu diverzity, uvadéji

téchto pét nejvyznamnéjsich ptinost:

e posileni kulturnich hodnot uvniti organizace;

» zlepseni reputace organizace;

* lepsi moZnosti prildkdni a udrZeni vysoce talentovanych lidi;

* zlepseni motivace a vykonnosti stavajicich pracovnikii;

o zlepSeni miry inovativnosti a kreativity mezi pracovniky (Horvathova, Blaha,

Copikova, 2016, s. 168).

Tyto piinosy se uplatiuji vici organizaci jako celku, a to na vSech hierarchickych
stupnich, zejména na drovni leaderti a top managementu (European Commission, 2003).
Studie Evropské komise z roku 2005 uvadi, Ze pii uplatnéni Diverzity managmentu byly

vygenerovany nasledujici piinosy:

e pristup k nové pracovni sile,

* whody souvisejici s reputaci organizace,

* zdvazek k rovnosti a rozmanitosti jako hodnoty organizace,
* jnovace a kreativita,

* lepsi motivace a efektivnost,

e dodrZovdni prdavnich predpisii,
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*  konkurencni vyhoda,
* cekonomickd efektivnost,
* marketingové prileZitosti,

*  rust spokojenosti zdkaznikii (European Commision, 2005).

Aby uplatiiovani Diverzity managementu bylo efektivni, musi byt zakotveno pravné
a legislativné (zdkaz diskriminace) a souvisi se spolecenskou zodpovédnosti firem.
V Ceské republice podporuje Diverzity management tzv. antidiskriminaéni zdkon (zdkon
¢. 198/2009, Sb. ve znéni pozdéjSich predpist). ,,Néekteré duleZité oblasti z hlediska
Diverzity managementu pak upravuje i Zdkon ¢. 262/2006 Sb. zdkonik prdce, Zdkon
C. 435/2004 Sb. o zaméstnanosti ¢i Zdkon ¢. 326/1999 Sb. o pobytu cizincii na vizemi
Ceské republiky“ (Horvathova, Blaha, Copikové, 2016, s. 170).

V Ceské republice byla po mnoho let nejvétsim problémem genderovd diverzita,
jako poskytovani rovnych piilezitosti muzim i Zendm. Diskutovanym problémem
je etnicka diverzita, a to nejen ve vztahu k Romtim, ale v soucasné dob¢ i k migrantim.
Pozornost je ovSem nutno vénovat i vékové diverzité, o které bude podrobné&ji pojednano
v souvislosti s Age managementem. Etger et al. (2009) doporucuje (podle Hubbarda

2004) sledovat diverzitu podle 4 nezavislych hledisek, ktera se v praxi Casto prekryvaji:

Pracovni rozmanitost (Workforce Diverzity), kterd se tykd problematiky pracovniki
a vSech demografickych i geografickych faktorii, tykd se iproblematiky zmén

na pracovnim trhu.

Behaviordlni rozmanitost (Behavioral Diverzita), kterd zahrnuje styl prdce, mysleni,
uceni se, komunikacni styl, aspiraci, systém viry/ hodnot, zmen v postojich a ocekdvdani

v oblasti pracovniki.

Rozmanitost z hlediska struktury organizace (Structural Diverzity), kterd se tykd
hieratrchie a komunikace a spoluprdce Ccdsti v rdmci organizace; jednd
se o problematiku vztahit a komunikace z hlediska hierarchie organizace, jejich soucdstsi,

utvaru, oddéleni atd.

Obchodni- podnikatelskd rozmanitost (Businenss Diverzity), kterd se tykd segmentace,
zameéreni se na zdkazniky, diverzifikace produktii a poskytovanych sluZeb; tykd

se i problematiky variace prostredi, ve kterém organizace pracuje a hospoddrské
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soutéZe; jeji vyznam roste v souvislosti se zvySovdnim tlaku konkurence, s riistem
globalizace, rychlym ndstupem novych technologii, se zmeénami v demografickych
a zdkaznickych  ukazatelich na domdcim izahranicnim trhu  (Horvathova,

Blaha,Copikova, 2016, s. 175-176).

Diverzita je jednim z disledkt globalizace a ukazuje se, Ze v budoucnosti se manaZzefi
budou muset vice naucit pracovat s individudlnimi odliSnostmi zaméstnancii
a identifikovat jejich individualni vzdé€lavaci potieby a jejich individudlni potieby
osobniho rozvoje. Bedrnova a Novy definuji Diverzity management jako pfistup pracujici

s riznosti a povaZzuji ji za konkuren¢ni vyhodu (Bedrnovéa, Novy, 2007).
1.2.3 Age management

Age management je nejcastéji definovan jako: ,,7izeni lidskych zdrojit s ohledem na vék,
schopnosti a potencidl pracovnikii. (Horvathova, Blaha, Copikové, 2016, s. 188). Podle
studie Evropské komise The Costs and Benefits je hlavnim cilem Age managementu
vyuzit silnych strdnek pracovniki bez ohledu na v&k. ,,OpatFeni v rdmci age
managementu by méla predevsim zajistit, aby kazZdy pracovnik mél moZnost vyuZit sviij
potencidl a nebyl znevyhodnén kvuli svému veku (Asociace instituci vzdélavani dospelych
CR, o. s. 2013). Vpraxi Age management tzce souvisi s koncepci celoZivotniho

vzdélavani, ktera se vyznacuje témito atributy:

e CeloZivotni vzdeéldvdni vychdzi z predpokladu, Ze vzdéldni je hodnotou samo
o0 sobe,

e CeloZivotni vzdeldvdani md byt dostupné vSem bez ohledu na vek, pohlavi,
prislusnost k socidlni skupine, povoldni apod.

e CeloZivotni vzdeéldvdni neni moZné omezit instituciondlné, musi probihat
v riznych prostiedich a vyznam neinstituciondlniho vzdéldvdni musi byt uzndn
Jjako jeho plnohodnotnd soucdst.

e CeloZivotni vzdéldvdni vyuZivd Siroké nabidky prostredkii a metod vyuky a ucent.

o Celozivotni vzdéldvdni je chdpdno jako uvédomelé vzdeldvdni v priitbehu celého
Zivota, pricem? se posiluje vyznam partnerstvi pri vzdeldvdni a klade se diiraz
na rozvoj osobnich kvalit vzdéldvaného (gt’astnové, 2000, In: Kovarik,

Chvostkova, 2015, s. 4).
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Vizi celoZivotniho vzdélavani je, Ze by mélo kaZzdému jedinci umoZnit obstat ve svété
permanentnich zmén. Pro podnikové vzdélavani z toho vyplyva, Ze by se mélo zaméfit
na vSechny vékové kategorie zaméstnancli, nebot kompetence pracovnikii je nutno
posilovat v kazdém véku. ManaZefi by méli znat psychologicka specifika jednotlivych
vékovych skupin a podle toho volit zplsob, jak realizovat jejich vzd€lavaci potieby.
Pro méfeni ucinnosti age managementu existuje efektivni nastroj, tzv. vyhodnoceni
celozivotni zaméstnatelnosti  (Lifelong Employabilty Assessment-LEA), jenZ
byl vytvotfen ve spolupraci CSR Europe (Corporate Social Responsibility Belgium,
Impronta Etica, Sodalitas a s platformou Age Platform Europe; Ceskou verzi pfipravila
platforma Byznys pro spolecnost. Cilem tohoto néstroje je srovnani méfitelnych vystupti
jednotlivych oblasti fizeni lidskych zdrojii a vytvofeni ptehledu o tom, jak Ceské
organizace procesy nastavuji s ohledem na slozeni pracovnikd, jak s nimi dlouhodobé
pracuji a rozvijeji jejich potencial. V ramci méteni tohoto ukazatele jde o Ctyfi zakladni

oblasti:

* strategické pldnovdni pracovni sily (sloZeni pracovni sily, pred-ndbor,
diverzifikace ndboru),

* Fizeni znalosti a profesniho rozvoje a kariéry pracovniku (vzdéldvdni, prenos
dovednosti a kompetenci, interni mobilita, kariérni pohovory a poradenstvi,
rozvojovd schémata kariéry, ndhrada mzdy, podpora pri odchodu),

* pracovni podminky a prostiedi (zdravi a vitalita, stres a duSevni zdravi, dalst
benefity nad rdmec legislativy),

o flexibilita a mobilita pracovnich sil (funkcni flexibilita, vytvdreni siti,

dobrovolnictvi, podnikdni), (Horvathova, Bléha,éopikové, 2016, s. 197).

Na zékladé¢ vyhodnoceni vySe uvedenych ukazatelll je soucasny stav komparovan
se stavem pozadovanym (idedlnim) a jsou navrzena opatfeni, jejichZ cilem

je, aby se realna stav idealnimu stavu co nejvice pfiblizoval.
1.2.4 AngazZovanost (Engagement)

Jedna o relativné€ novou koncepci v oblasti fizeni lidskych zdrojii. Dle Blahy et al. (2013),
znamena angazovanost, Ze pracovnici jsou zaujati svou praci, maji k ni pozitivni vztah a

jsou piipraveni podat mimofadny vykon, aby provedli svou praci co nejlépe. Armstrong
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uvadi, Ze k angaZovanosti dochézi, kdyZ jsou lidé oddani své praci, maji zajem o to, co
délaji a skuteéné je to vzrusuje (Horvathova, Blaha,Copikova, 2016, s. 29). ZvySovani
angazovanosti se déje prostfednictvim novych pracovnich tikola a novych pracovnich roli
a velky vyznam ma moznost osobitych kreativnich feSeni zadanych ukoli. AngaZzovanost
ovliviyje struktura organizace, systém prace a ve neposledni fad¢ kvalita vedeni. Podle

citovanych autorl 1ze angaZovanost objasnit pomoci Ctyt otizek:

1) Vite, co mdte délat? (jasnd role-Role Clarity)

2) Vite, jak to delat? (vycvik a zkuSenosti — Training and Experience)

3) Mdte pro to, co déldte, potiebné zdroje (penize, materidl, cas, lidé- Necessary
Resources)

4) Chcete to delat? (motivace — Motivation).

Kladna odpoveéd’ na vSechny otdzky vypovidd o angaZovanosti (Horvathova, Bléha,
Copikova, 2016, s. 29). Podle Armstronga (2009) je angaZovanym pracovnikem takovy
Clovek, ktery:

* md pozitivni vztah k prdci a k svému zaméstndni,

*  VeFi v organizaci a identifikuje se s ni,

* aktivné se snaZi, aby Sli véci lépe,

* s ostatnimi jednd s respektem a pomdhd kolegiim efektivnéji pracovat,

e je spolehlivy a jde za hranice poZadavkii své prdce,

* vidi Sirsi souvislosti, nekdy dokonce i na sviij osobni tikor,

* udrZuje si prehled o nejnovéjsich pristupech a postupech ve svém oboru

* vyhleddvd a poskytuje prileZitosti k zlepSovdni vykonu organizace (Horvéathova,

Blaha, Copikovi, 2016, s. 30).

Angazovanost pracovnikil dzce souvisi s pracovni spokojenosti, o které pojednava
nasledujici podkapitola préce.
1.3 Pracovni spokojenost zaméstnanci

Praxi potvrzenou skuteCnosti je zisada moderniho managementu, Ze ziskavani
a stabilizace kvalitnich pracovnikli patii k zdkladnim udkolim vrcholového vedeni.

Soucasné organizace, jak podnikatelské, tak v ramci neziskového sektoru, usiluji
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o vytvafeni pfiznivého pracovniho klimatu a pracovni spokojenost svych zaméstnancti.

K zakladnim formam péce o zaméstnance patii:

ZlepsSovani zdravotniho stavu zaméstnanct (preventivni zdravotni prohlidky,
zajistovani pitného reZimu na pracovisti, kvalitni podnikové stravovani s financni
spoluuicasti podniku, finan¢ni piispévky na rekreacni a 1azenské pobyty, navstévy fitness
center, bazént apod., v nékterych podnicich i existence fitness center na pracovisti). Pro

tyto ucely ma fada organizaci zpracovan socialni program.

ZlepSovani pracovnich podminek (moderni u¢inné ochranné pomucky, adekvatni
hygienické podminky na pracoviStich jako napf. vhodné osvétleni, bezprasnost, funkéni
nabytek v kanceldfich, esteticky vzhled pracovist apod.) Pracovni podminky
na pracovisti bezprostiedné souvisi s firemni kulturou, kterd vyznamné ovliviiuje

pracovni spokojenost.

Zkvalitfiovani a zvySovani pracovnich schopnosti, dovednosti a védomosti, zména
postoju prostirednictvim systému podnikového vzdélavani a uceni v organizaci
(vzdelavaci kurzy, sebevzdé€lani prostiednictvim e-learningové uceni, mentorovani,

koucovani, profesiondlni vzdélavani atd.), (Vodak, Kucharc¢ikova, 2011, s. 38-39).
Ukazalo se, Ze pro spokojenost s vykonavanou praci obecné plati:

* financni ohodnocent prdce;

*  moZnost postupu v podnikovém Zebricku (zaméstnanecké hierarchii);
e spolupracovnici (s kym budu pracovat, co je to za lidi)

* nadrizeni (dohled, supervize)

* to, co dany clovek md délat (charakteristika vlastni pracovni ¢innosti)

*  moznost odborného i osobnostniho ristu. “ (Ktivohlavy, 2013, s. 44).

Vedle toho ovliviiuji spokojenost s praci osobnostni charakteristiky pracovnika. ,,Rada
studii naznacila, Ze mira spokojenosti s praci je relativne trvalou (stabilni)
charakteristikou daného pracujiciho cloveka. “ (Ktivohlavy, 2013, s. 45). U sledovanych
osob tak bylo po fadu let a mira spokojenosti s praci se nezménila, ani kdyZ zménily
zamestnani a obor. Potvrdilo se, Ze spokojenéjsi s praci jsou jedinci, ktefi vykazuji rysy

extroverze a svédomitosti a ziroven lidé s vyS$si mirou sebehodnoceni a sebepojeti.
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Obecné panuje presvédceni, Ze pro vétsSinu lidi je nejvyznamngjSi motivaci vySe platu
a spoleCenské ocenéni profese. Zahranicni i ¢eské vyzkumy pracovni spokojenosti v§ak
ukazuji, Ze pracovni spokojenost zaméstnancti zavisi, jak na systému fizeni a celkovém
pracovnim klimatu, tak na ocenéni jejich pracovnich vysledkli a spravedlivém
odménovani. DilleZitym faktorem je moZnost osobniho rozvoje a dal§tho vzdé€lavani,
postup v hierarchii a fizeni vlastni pracovni kariéry. Ukazuje se, Ze nejvysSich vykont
dosahuji lidé, ktefi, jsou vedeni vlastni vnitini motivaci (osobni volbou, osobnim zijmem

Vv,

apod.) a tito lidé také vykazuji nejvyssi miru pracovni spokojenosti. Optimalni je, aby si
¢lovék urcil a naplanoval vlastni pracovni kariéru sam. Musi proto ,,dobre zndt své
moznosti, stdle je rozvijet a podle toho volit konkrétni zpiisob vlastniho pracovniho
zarazeni a cilené se starat i o jeho vyvoj v case.” (Bedrnova, 2009, s. 295). Holland

(1997) definoval 6 typt, které maji vyznam pfi rozhodovani o pracovni kariéfe.

R -realisticky typ: Tento typ lidi rdd uZiva nastroju, stard se o zvifata, pracuje Casto
venku. Je zaméfen na praktické ¢innosti a vykazuje vétsi motivaci ve vztahu k vécnym
strankdm Zivota. Je pro néj dualeZité financni ohodnoceni, status a méné je zaméien

na mezilidské vztahy.

I-zkoumavy typ: Tento typ osobnosti ddva piednost systematickému a nezavislému
vyzkumu. Hledd kauzélni vztahy, pozoruje, posuzuje, analyzuje a nachazi feSeni
problému. Je zaméfen na intelektudlni ¢innosti, vyuziva svych schopnosti abstraktniho
mysleni, ale i intuice a tvofivosti k identifikovani a feSeni problémd.

A-umélecky typ: Jde o typ osobnosti s uméleckymi vlohami, intuici, otevieny

emocionalnimu néhledu na svét. TESi ho pouZzivat predstavivost a tvofivost a projevovat

se originaln¢ a nesystematicky.
S - socialni typ: Tento typ osobnosti rdd pracuje a komunikuje s lidmi. Rad druhé
informuje, radi jim, pomah4, instruuje je, vychovava a trénuje je, stara se o n¢.

E-podnikavy typ: Jde o typ sebevédomého asertivniho jedince, ktery mé rad riziko,
presvédcovani, vedeni a ovliviiovani lidi za dcelem dosazeni cill, které si organizace
klade. Zaklada si vlastni spole¢nosti, dosahuje vyznamného postaveni a je financné

zajistén. Preferuje vést druhé, nez aby byl veden.
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C-konven¢ni typ: Tento typ osobnosti rad pracuje s ¢isly, daty a informacemi. Je presny,
systematicky a zaméfeny na detaily, Nevadi mu pfijimat instrukce od druhych. Nerad
improvizuje, mé rad situace pod kontrolou, nerad se rozhoduje pod tlakem (Bedrnova,

2009, s. 302).

VétSinou malokdo je vyhranény typ, ale pfi volbé zaméstnini, by mél Clovék
pfihlédnout k tomu, ktery osobnostni typ jej nejlépe vystihuje. Podle Bedrnové potom

pii volbé pracovniho mista rozhoduje 6 faktort a to:

e osobni kvality (schopnosti, dovednosti, znalosti, temperament, charakter,
motivace),

* naSe ocekdvdni;

*  konkrétni pracovni zarazent;

* pracovni podminky (financni ohodnoceni, pracovni prostredi, spolupracovnici);

* osobnost primého nadrizeného;

* organizacni kultura* (Bedrnova, 2009, s. 303-304).

Kiivohlavy uvadi pét faktort (podle studii Cantora, Sandersona 1999), které ovliviiuji
pracovni spokojenost: Identita vikolu -to, oc¢ v prdci jde; Signifikace (viz.latinské signum-
prapor, ktery oznacoval v rdmci celé armddy zcela urcitou setninu vojdkii krdcejicich do
boje). Jednd se zde o to, je-li dany iikol obecné viden jako duleZity a tim i smysluplny;
Variabilita pracovnich iikolii, postupu atd. - mozZnost danou prdci délat riiznym
zpiisobem- (postupii atp.) Podstatu lze demonstrovat opakem-rutinni praci provddeénou
stdle stejnymi pohyby na pracovnim pdsu Autonomie - svoboda volby postupu. MoZnost
Fidit do urcité miry beh deni (prdce). Zpétnd vazba- znalost vysledkii vlastni prdce.
Dobry chod informaci o tom, co se déje v diisledku mé vlastni pracovni aktivity

(Ktivohlavy, 2013, s. 44).

Podle Kiivohlavého z téchto péti faktorti jsou pro pracovni spokojenost nejdilezitéjsi tii
a to: smysluplnost aktivity, odpovédnost a znalost vysledkii. Z vySe uvedeného
vyplyva, Ze jednou z hlavnich podminek pracovni spokojenosti je efektivni firemni
komunikace. Soucasti vzdélavani vSech manaZert musi proto byt rozvoj komunikacnich

kompetenci s vyuZzZitim védeckych poznatkii z oblasti psychologie, pedagogiky,
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andragogiky, sociologie, socidlni psychologie atd. Bartak v této souvislosti zddraziuje

pfedevsim systémovy pfistup, ktery se uplatiiuje v roving:

,,empiricko.- analytické (zkoumdni piisobicich proménnych),
logicko-teoretické (konceptualizace pojmové vystavby oboru, kategorii, pojmii, metod
daného oboru a oboru pribuznych — pedagogiky, andragogiky, sociologie atd.).
komplexni (firemni komunikace jako specifickd soucdst socidlni komunikace, priimét
adekvdtniho komplexu védnich oborit).
Na zdklade teorie systémii je moZné:
« modelovat pravdépodobnostni priibeh komunikace, socidlnich procesu a jejich
dusledkit v socidlnich systémech,
« stanovit miru stability socidlniho systému a zvolit vhodny zpiisob jeho rizeni
a socidlni komunikace,
s pochopit vyvoj firemnich systému, coZ umoZiuje ziskat jejich dynamicky obraz
v prostoru a case a z hlediska socidlni komunikace reagovat nejen reaktivne, ale i

proaktivne — z hlediska cile a sméru komunikace (Barték, 2007, s. 65).

Socialni systém je tim pevnéjsi, ¢im ma jasngjsi cil a ¢im vice a jasné&ji komunikuje.
Podminkou stability systému je poskytovani cilenych a kvalitnich informaci. K zajiSténi
zainteresovanosti pracovniki na plnéni ukoli je tfeba poskytnout adekvatni soubor
informaci se zfetelem na jeho hodnotovou orientaci a priority v profesnim i osobnim
zivoté. Kvalitni informacni systém je zakladem efektivni firemni komunikace a stability

organizace jako systému.
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2 POLICIE CESKE REPUBLIKY JAKO SOUCAST
STATNI SPRAVY A VYKONNE MOCI

Policie Ceské republiky je soudasti statni spravy a vykonné moci a jeji &innost
je definovana pfisluSnymi zakony. Zachazeni s lidskymi zdroji je rovnéZ v hlavnich
principech upraveno zdkonem, jakoZ i prava a povinnosti pfisluSnikii a zaméstnancu
policie. Sou€asny zdkon upravujici ¢innost policie (zdkon €. 273/ 2008 Sb. ve znéni
pozdgjsich piedpisii) je soudasti zdsadni reformy Policie CR, kterd prob&hla v letech
2007-2009. Prave tento zakon vytvoril legislativni podminky pro dal$i nelegislativni Cast
reformy. Nelegislativni ¢4st se (mimo jiné) zabyvala kvalitou lidskych zdrojti a vénovala
se vzdelavani policistli, zméndm pracovnich podminek a zavedeni digitalnich technologii
do ¢innosti policie a podrobnégji bude zminéna v v ramci tfeti kapitoly. Zakon o policii a
zménovy zakon vytvorily pravni prostiedi, které umoznilo ,,iicinné plnéni bezpecnostni
funkce stdtu presnou specifikact prdavniho statutu a oprdvneni nejvétsiho bezpecnostniho

sboru Ceské republiky (gkoda, Vavera, Smerda, 2013, s. 7).

Obrizek 1: Symbol Policie Ceské republiky

Zdroj: Vyhlaska €. 122/2015 Sb., o zptisobu vné&jsiho oznacent, sluZebnich stejnokrojich a zvldstnim barevném
provedeni a oznaCeni sluZebnich vozidel, plavidel a letadel Policie Ceské republiky a o prokazovini prislusnosti
k Policii Ceské republiky (o policejnim oznaceni)

26



2.1 Zakladni charakteristika Policie Ceské republiky

Policie Ceské republiky je, z pohledu spravni teorie, vykonavatelem stitni spravy
a souéasti statni moci vykonné. Policie Ceské republiky je definovéna jako jednotny,
ozbrojeny, bezpecnostni sbor (§1 zékona ¢. 273/2008 Sb ve znéni pozd¢jsich piedpist).
Policie vznikla po roce 1989 (vroce 1991 zménou Vefejné bezpe€nosti, kterd byla
soudasti Sboru narodni bezpeénosti jesté v byvalém Ceskoslovensku a uréitym zptisobem
navézala na tradice prvorepublikové policie a prvorepublikového Eetnictva.! Zikon o
policii definuje poslani policie, kterym je jménem statu zajiSt'ovat plnéni tikolll na tseku
vnitiniho pofaddku a bezpecCnosti a v dob¢ pfijeti mél ambice posilit divéru obcanii
v pravni fad a zlepSit obraz policie v oich vefejnosti. Zakon urcuje zakladni funkci
policie ve spole¢nosti tj. ,,odvracet, odhalovat, objasniovat a ve vymezené mire i trestat
poruSeni prdava‘ (§k0da, Vavera, Smerda, 2013, s. 25). Jednou ze zmén, které ptinesl
tento zdkon je, Ze ukoly policie nevykondvaji pouze piislusnici (policisté),
ale 1 zaméstnanci policie jako osoby v pracovné pravnim vztahu. Jednd se o servisni,
administrativni, spravni a technické Cinnosti a cilem je, aby se profesiondlni policisté
ve sluzebnim poméru mohli vénovat vlastni policejni praci. Policie Ceské republiky
ma vyznamna opravnéni a efektivni nastroje k realizaci ukoli, které urCitym zptisobem
mohou zasahovat do lidskych prav a svobod, a proto maji svoje zasadni limity vychéazejici

z Evropské umluvy o lidskych pravech a ¢eského ustavniho poradku.
Evropska imluva vychazi z téchto zakladnich principt:

» pradv z Evropské umluvy pouZivd kaZdy, kdo podléhd jurisdikci smluvniho stdtu
této timluvy, v nasem pripadé jurisdikci Ceské republiky. Vyjimky z tohoto
principu nelze cinit z divodu ndboZenstvi, ndrodnosti, politického presvédcent

apod.,

'S4m nézev policie pochazi z feckého slova polis, coZ znamend mésto nebo méstsky stat znaci, Ze osoba
je obCanem mésta ¢i méstského statu.
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* ani protiprdvni jedndni nezbavuje fyzickou osobu prdva, aby s ni policie
zachdzela tak, jak Evropskd iimluva stanovi. Prdva obsaZend v Evropské vimluve
Jjsou totiz nezcizitelnd,

* orgdn verejné moci musi dodriovat princip zdkonnosti jeho jedndni. Zdkrok
policisty nebo jiny iikon musi byt, proto vidy proveden tak, aby byl v souladu
s pravem. Zdkon pak cinnost policie nejen povoluje, ale, a to je zdsadni, také
v dostatecné mire omezuje mantinely jejiho postupu,

* zdkonnd uprava musi obsahovat zdruky pro realizaci prdva na poskytnuti
odpovidajici prdavni pomoci,

* diskrecni pravomoc orgdnu verejné moci musi byt propojena s mozZnosti
primérenych a ucinnych zdruk proti zneuZiti pravomoci v rdmci tohoto volniho

uvdzeni. (Skoda, Vavera, Smerda, 2013, s. 31-32).

Jednotnost policie je urena hierarchickymi vztahy nadfizenosti a podfizenosti a dale
prostiednictvim vnitinich predpist reflektujicich tyto vztahy a upravujicich ¢innost
piislusnikli a zaméstnanct. Prostfednictvim internich predpisii jsou konkretizovany
konkrétni tikoly dané pravnimi pfedpisy a interni akty fizeni vyS$i pravni sily (interni akty
vramci policie jsou zdvazné pokyny policejniho prezidenta a pokyny vedouciho
pracovnika, rozkazy policejniho prezidenta a rozkazy vedouciho pracovnika), (Hrudka,
Zamek akol., 2012, s. 11). Vyzbroj a vystroj policie je urCena centraln¢. Opravnén nosit
sluZebni stejnokroj policie je pouze policista, druhy a vzory jsou stanoveny vyhliskou
MYV ¢. 460/2008 Sb., o zptisobu vnéjsiho oznaceni, sluzebnich stejnokrojich a zvlastnim

barevném oznaleni sluZebnich vozidel, plavidel a letadel Policie Ceské republiky a o

prokazovani piislunosti k Policii Ceské republiky.
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Obrazek 2: Zvlastni barevné provedeni a oznaéeni sluzebnich vozidel Policie Ceské republiky

POMAHAT A CHRANIT ~—%
!
( |
=<7

Zdroj: Vyhlaska ¢. 122/2015 Sb., o zptisobu vnéjsiho oznacenti, sluZebnich stejnokrojich a zvlastnim barevném
provedeni a oznaceni sluZebnich vozidel, plavidel a letadel Policie Ceské republiky a o prokazovani piislusnosti
k Policii Ceské republiky (o policejnim oznaceni)

Zakon o polici zmocnuje policisty k plnéni iikolii policie drZet, nosit a jinak pouZivat
zbrané vsech kategorii stanovenych jinym prdvnim predpisem a bezpecnostni materidl
podle jiného prdvniho predpisu (§ 110 zdkona ¢.273/2008 Sb., O policii Ceské republiky,
ve znéni pozdéjsich predpist).20pravnéni k pouZiti zbrané¢ a dal§ich donucovacich
prostiedkii jednoznacné upravuje zdkon (IX. Hlava zdkona o policii). Policie je
bezpecnostnim sborem v souladu se zakonem ¢. 361/2003 Sb. o sluZzebnim poméru

piislusniki bezpeénostnich sborti ve znéni pozd&jsich predpisi.’

2.2 Subjektivita Policie Ceské republiky

Policie je podfizena Ministerstvu vnitra. (§ 5 odst. 1 zdkona o policii). Ministerstvo vnitra
je vuaci policii v postaveni udstfedniho orginu statni spravy a strategického fidictho
organu. Ministerstvo ¢innost policie usmérnuje, zejména koncepcné a legislativné
a k tomu vyuziva nastroje obvyklé ve statni spraveé: obecné zavazné pravni predpisy
(vyhlasky, pfiprava nafizeni vlady) ainterni normativni akty (nafizeni Ministerstva
vnitra, pokyn ministra vnitra), (Hrudka, Zamek a kol., 2012, s. 27). Ministerstvo vnitra
vytvéaii podminky pro ¢innost policie, ale jeji ¢innost pifimo nefidi, to je v kompetenci

Policejniho prezidia Ceské republiky. Vztah ministerstva a policie je v odpovédnostni

21 jinymi pravnimi pfedpisy jsou v tomto pifpadé minény: zékon &.119/2002 Sb., o stielnych zbranich a
stieliv a zdkon €. 310/2006 Sb. o nakladani s n€kterymi vécmi vyuzitelnymi k obrannym bezpecnostnim
ti¢eltim na tizemi Ceské republiky.

3 Dal3imi bezpe¢nostnimi sbory jsou: Hasiésky zachranny sbor Ceské republiky, Celni sprava Ceské
republiky, Vézeiiska suzba Ceské republiky, Bezpe&nostni informaéni sluzba, Utad pro zahrani¢ni styky
a informace a Generalni inspekce bezpec¢nostnich sbord.
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roving€, z personalniho hlediska je regulovan pfedevSim vztahem osobni odpovédnosti
policejniho prezidenta (vrcholného ptedstavitele hierarchicky uspotradaného sboru za
¢innost policie pfimo ministru vnitra (vrcholnému piedstaviteli rezortu), (Hrudka, Zamek

akol., 2012, s. 27).

2.3 Pisobnost a tkoly policie Ceské republiky

Vécna piisobnost policie je obecné vymezena v § 2 zdkona o policii: ,, Policie slouZi
verejnosti. Jejim tikoluje chrdnit bezpecnost osob a majetku a verejny porddek,
predchdzet trestné cinnosti, plnit iikoly podle trestniho 7ddu a dalsi iikoly na useku
vuitiniho porddku a bezpecnosti sveérené ji zdkony, primo pouZitelnymi predpisy
Evropskych spolecenstvi nebo mezindrodnimi smlouvami, které jsou soucdsti prdavniho
rddu*. Soucasny zakon na rozdil od pfedchoziho taxativné nevyjmenovava vSechny
ukoly policie.  Autofi zdkona vychézeli z pfedpokladu, Ze taxativni vymezeni
je problematické, jak vzhledem k §iii vymezenych tkold, tak vzhledem k nutnosti ¢astych
legislativnich zmén. Predchozi dprava navic ,,nesystémove spojovala velmi siroké tikoly
(napr. trestni Fizeni, ochrana bezpecnosti osob a majetku) s konkrétnéjsimi cinnostmi (boj
s terorismem, ochrana jadernych zarizeni), které jsou jii soucdsti téchto Sirsich vikolii*
(gkoda, Vavera, Smerda, 2013, s. 41- 42) a dokonce s konkrétnimi tkoly ¢i opravnénimi
policie (kontrola dokladii o povinném ruceni, vyhlaSovani celostitniho patrani, vedeni

evidence a statistik).

Nova koncepce zdkona vychazi ze skute€nosti, Ze v demokratické spole€nosti je policejni
prace je sluzba vetejnosti. Moderni filosofie a strategie policejni prace vychazi z teorie
,Community policing* (policejni sluZba vefejnosti) zaloZené na pro-aktivnim pfistupu
policie, ktery reflektuje potieby veifejnosti a usiluje o divéru a soucinnost mezi policii a
vefejnosti. Plsobnost policie vychazi ze zdkladnich potfeb obfand v oblasti vnitiniho
fadu a bezpecnosti a zajiStuje obecné uznavané hodnoty, jimiZ jsou: vefejny poradek,

bezpecnost osob a bezpecnost majetku.

Verejny poradek je mozno chéipat jako: ,,souhrn spolecenskych vztahu, které vznikaji,
rozvijeji se a zanikaji na mistech verejnych a verejnosti pristupnych, které jsou upraveny
prdvnimi i neprdvnimi normativnimi systémy, jejichZ zachovdni je vyznamné pro zajisteni

klidného a bezporuchového chodu spolecnosti (Hrudka, Zamek a kol., 2012, s. 16-17)
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Pojem bezpecnost se téZko definuje, ale obecné lze konstatovat, Ze tkolem policie je
chranit spolecnost pfed nebezpe¢im. Podle vyse citovanych autord, poskytuje policie

ochranu (pfed nebezpecim):

* celospolecenskym zdjmiim a hodnotdm (stdtu, ustavnimu zrizeni, neruSenému
vykonu orgdnit moci zdkonoddrné, vykonné, soudni atd.);

* prdvnickym a fyzickym osobdm (Zivotu, zdravi, lidské diistojnosti atd.);

*  majetku (hmotného i nehmotného bez rozdilu viastniku), (Hrudka, Zamek a kol.,

2012, s. 17).
Cinnost policie spoéiva pfedeviim ve vykonu:

Poradkového dozoru - specificky dozor na vefejné piistupnych mistech zajist'ujici

ochranu osob a majetku a vefejny poradek;

Zasahové Cinnosti — tj. specifickych pravnich ukont, spoc¢ivajicich v pfimém vynuceni
pravni povinnosti nebo v pfimém zjednani pravniho stavu za uZiti sily nebo hrozby jejiho

pouziti (§ 10 odst. 2 zédkona o policii).

Zakladni strategické metody prace policie jsou prevence (pfedchazeni trestné Cinnosti
areprese (donuceni). V zajiSténi chodu organizace vykonava policie ifadu Cinnosti
doprovodnych a podptrnych, které nejsou piimo stanoveny zdkonem jako:
kriminalisticko-technickou, pyrotechnickou, znaleckou a védecko-vyzkumnou ¢innost,
vycvik sluZebnich pst, vycvik sluZebnich koni, specidlni potapécské cCinnosti,
provozovani operacnich stfedisek pro piijem tisnového volani a dalSi servisni,
administrativni a technické ¢innosti. V rdmci modernich trendl v oblasti prace s talenty
(. vySkolenymi a vycvicenymi policisty) je v souCasné policejni praxi usilovano o to,
aby tyto cCinnosti zajiStovali predevSim zaméstnanci policie, zejména servisni
a administrativni Cinnosti. Mezi dalSi ukoly policie patii dkoly, které vyplyvaji
z mezinarodnich dmluv, z ptedpistt Evropskych spolefenstvi a mezinarodnich smluv,
které jsou souéasti pravniho fadu Ceské republiky (§2 zakona o policii), jakoZ i dal3i

ukoly svétené ji zdkonem. Patii k nim:
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* ochrana stdtnich hranic (zdk. ¢. 216/2002 Sb. o ochrané stdtnich hranic);

e 1ikoly na viseku pobytu cizincii (zdk. ¢.326/1999 Sb., o pobytu cizincu na vizemi
Ceské republiky);

* ukoly na useku zbrani, streliva a pyrotechnického prizkumu (zdk. ¢.119/2002 Sb.
o stielnych zbranich a strelivu);

* dohled nad bezpecnosti silnicniho provozu a spolupiisobeni pri jeho Fizeni (zdk.
¢.361/2000Sb., o provozu na pozemnich komunikacich;

* Cinnost na useku prestupkii (zdkon ¢.200/1990 Sb. o prestupcich) atd. (Hrudka,
Zamek a kol, 2012, s. 18-19).

Policie vykonava i dalsi Cinnosti, které 1ze oznacit jako doprovodné a podptirné a nejsou
stanoveny zdkonem. Patii mezi né, kriminalisticko- technickd, pyrotechnicka, znalecka a
védeckovyzkumna ¢innost provadéna v souladu se zdkonem o znalcich a tlumoc¢nicich.
Za timto ucelem zfizuje specidlni znaleckd pracovisté policie, zapsand v Seznamu
kvalifikovanych pro znaleckou ¢innost Ministerstva spravedlnosti. Nejvyznamnéj$im
znich je Kriminalisticky ustav Praha, ktery provadi aplikovany vyzkum a ovéfuje
a zavadi do kriminalisticko technické a znalecké praxe vysledky zakladniho vyzkumu za

ucelem ziskani novych forem a metod ziskavani dikazii pro trestni fizeni.

Policie CR rovnéz provozuje operacni stiediska a zajiStuje piijem tisnového volani.
Pfi vyCtu Cinnosti, které nejsou piimo zakotveny v zdkon¢, nelze opomenout chov
a vycvik sluzebnich pst, vycvik sluZebnich koni a v neposledni fad€ specidlni potapécské

¢innosti.

2.4 Rizeni Policie Ceské republiky

Jak jiz bylo fedeno, policie je podfizena Ministerstvu vnitra Ceské republiky, které vytvati
podminky pro ¢innost policie. Policejni prezident je odpovédny ministrovi vnitra, ale
operativni fizeni policejniho sboru je pln€ v jeho kompetencich. Zakladni organizacni
slozky policie jsou ureny v §6 zdkona o policii. Policie ma pevnou, hierarchicky
usporadanou strukturu, kterd jednozna¢né vymezuje vztahy nadiizenosti a podfizenosti,
pravomoci, odpoveédnost a informacni toky. Zakladnimi organiza¢nimi sloZkami policie

jsou:

Policejni prezidium Ceské republiky v cele s policejnim prezidentem;
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ttvary policie s celostdtni piisobnosti;
krajskd reditelstvi policie;

tvary ziizené v ramci krajského reditelstvi.

Rizeni utvarG policie, organizacni struktura, vztahy podfizenosti a nadfizenosti,

soucinnost a spoluprice, jsou stanoveny internimi pfedpisy.

Policejni prezidium Ceské republiky v &ele s policejnim prezidentem sidli v Praze
avuci policii ma funkci strategickou, fidici, koordina¢ni, metodickou a kontrolni.
Soucésti prezidia jsou feditelstvi jednotlivych sluzeb: feditelstvi sluzby dopravni policie,
feditelstvi sluzby potddkové policie, feditelstvi sluzby pro zbrané a bezpecnostni

material, dfad sluzby kriminélni sluzby a vysetiovani.
Utvary policie s celostatni piisobnosti jsou:

1) Kriminalisticky ustav Praha

2) Leteckd sluzba

3) Ndrodni protidrogovd centrdla SKPV

4) Pyrotechnickd sluzba

5) Reditelstvi sluzby cizinecké policie

6) Urad dokumentace a vySetiovdni zlocinii komunismu SKPV
7) Utvar policejniho vzdéldvdini a sluZebni piipravy

8) Ndrodni centrdla proti organizovanému zlocinu SKPV
9) Utvar pro ochranu prezidenta CR

10) Ochrannd sluzba Policie CR

11) Utvar rychlého nasazeni

12) Utvar specidlnich cinnosti SKPV

13) Utvar zvldstnich ¢innosti SKPV

V neddvné dobé vyvolalo rozsadhlé diskuse zfizeni Narodni centradly proti
organizovanému zlocinu. Doslo tim ke slouc¢eni dvou ttvart zabyvajicich se obdobnou,
prostupujici se problematikou, tj. Utvaru pro odhalovani organizovaného zloginu
a Utvaru pro odhalovani korupce a finanéni kriminalisty. Pod Nérodni centrdlu proti
organizovanému zloc¢inu spadaji 4 sekce a to: sekce korupce a zavazné trestné

hospodatské cinnosti, sekce terorismu a extremismu, sekce organizovaného zlo€inu,
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sekce kybernetické kriminality. Cilem bylo vytvofit silny a efektivni ttvar podle piikladu

Evropolu (Policie CR, 2016, online).

2.5 Uzemni piisobnost krajskych feditelstvi

Krajska feditelstvi jsou policejni ttvary s vymezenou tdzemni ptisobnosti. Uzemni
pusobnost krajskych feditelstvi je vymezena v zdkoné a odpovida izemnim obvodim
samospravnych uzemnich celkd, tj. kraji. Nazvy a sidla krajskych feditelstvi jsou

uvedena v priloze zdkona o policii a jednd se o:

1) Krajské teditelstvi policie hlavniho mésta Prahy se sidlem v Praze.

2) Krajské reditelstvi policie SttedoCeského kraje se sidlem v Praze.

3) Krajské feditelstvi policie JihoGeského kraje se sidlem v Ceskych Bud&jovicich.

4) Krajské teditelstvi Plzeniského kraje se sidlem v Plzni.

5) Krajské teditelstvi policie Karlovarského kraje se sidlem v Karlovych Varech.

6) Krajské teditelstvi Usteckého kraje se sidlem v Usti nad Labem.

7) Krajské feditelstvi Libereckého kraje se sidlem v Liberci.

8) policie Moravskoslezského Krajské teditelstvi Kralovéhradeckého kraje
se sidlem v Hradci Kréalové.

9) Krajské reditelstvi Pardubického kraje se sidlem v Pardubicich.

10) Krajské teditelstvi policie kraje Vysoc€ina

11) Krajské feditelstvi policie Jihomoravského kraje se sidlem v Brné.

12) Krajské teditelstvi policie Olomouckého kraje se sidlem v Olomouci.

13) Krajské teditelstvi policie Zlinského kraje se sidlem ve Zlin¢.

14) Krajské teditelstvi kraje se sidlem v Ostravé (Policie CR, 2016, online).

V cele krajskych policejnich teditelstvi stoji krajsky feditel, sluZebné pfimo pofizeny
policejnimu prezidentovi. Ma 3 podiizené nameéstky: nameéstka pro vnéjsi sluzbu;
nameéstka pro sluzbu kriminélni policie a vySetfovani; nameéstka pro ekonomiku. V ramci
kazdého krajského feditelstvi jsou ztizeny tzemni odbory, sidlici v mistech byvalych
okrestl, vykondvajici vngjsi sluzby a sluzby kriminalni policie a vySetfovani. Uzemni
odbory nedisponuji podplirnymi slozkami. Na nédvrh krajského policejniho feditele
zfizuje policejni prezident v rdmci krajského feditelstvi tzv. utvary. V soucasné dob¢ jsou
Zavaznym pokynem policejniho prezidenta ¢. 137 ze dne 14. fijna 2009, o organizaci

Policie Ceské republiky ziizeny tyto ttvary:
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1) Obvodni reditelstvi policie Prahy 1.
2) Obvodni feditelstvi policie Prahy II.
3) Obvodni feditelstvi policie Prahy III.
4) Obvodni feditelstvi policie Prahy IV.
5) Méstské reditelstvi policie Plzen.

6) Méstské reditelstvi policie Brno.

7) Meéstské teditelstvi policie Ostrava (Policie CR 2016, online).

Tyto dtvary maji na rozdil od tizemnich odborti nékteré podpiirné ¢innosti zachovany.
Z ekonomického pohledu jsou krajska feditelstvi vymezena jako organizacni slozky statu
a ucetni jednotky, jejichZ piijmy a vydaje jsou soucasti rozpoctové kapitoly ministerstva

vnitra.

2.6 Krajské reditelstvi policie Plzenského kraje se sidlem v Plzni

Krajské teditelstvi policie Plzeiiského kraje je tutvar s izemné vymezenou pusobnosti
na uzemi Plzenského kraje. Plzensky kraj sousedi s Bavorskem (Spolkova republika
Némecko) a z Ceskych krajl, s krajem StfedoCeskym, JihoCeskym a Karlovarskym.
Krajsky policejni feditel disponuje tfemi naméstky: naméstkem pro vnéjSi sluzbu,
naméstkem pro sluzbu krimindlni policie a vySetfovani, nAméstkem pro ekonomiku.
K uz§imu vedeni jsou fazeni feditel kancelare feditele a vedouci analyticko-pravniho
oddgleni. Uzemni odbory ma policejni feditelstvi Plzefi v sidlech byvalych okresi:
v Domazlicich, Klatovech, Rokycanech, Tachovu a statut izemniho odboru ma rovnéz

uzemni odbor Plzen-venkov. Rozkazem policejniho prezidenta je ztizen ttvar Méstské

feditelstvi policie Plzen.
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Obrazek 3: Logo Krajského feditelstvi policie Plzeiiského kraje

Zdroj: Krajského feditelstvi policie Plzeniského kraje [online]. © 20. 12. 2016 [cit. 2016-12-20]. Dostupné z:
http://www.policie.cz/krajske-reditelstvi-policie-pzk.aspx

V souvislosti s praci s lidskymi zdroji plni dilezitou tlohu Skolni policejni stiedisko
v Domazlicich, které zajiStuje v ramci Plzenského kraje policejni vzd€lavani a péci
o policisty a zaméstnance v oblasti sportovniho vyziti. V praxi se jedni o tyto kruhy

vzdélavacich aktivit:

1) Zakladni odbornou pripravu 1 (nastupné vycvik). Nastupni vycvik v trvani jednoho
meésice predchazi nastupu do zékladni odborné piipravy ve stfedni policejni Skole MV.
Cilem je piipravit policisty, aby splnili kritéria pro ptfidéleni sluzebni zbran¢, piipadné
odhalit, kdo je pro sluZbu u policie nevhodny. Déle si policisté osvoji zdkladni povinnosti

policisty a nauci se peCovat o svoji fyzickou kondici.

2) Zakladni odbornou pripravu 2. Jedna se o odbornou praxi po absolvovéni zakladni
odborné pripravy vramci stiedni policejni Skoly MV v trvani dvou mésict.
Prostfednictvim modernich andragogickych metod, piedev§im feSenim problémovych
situaci a praktickych cviceni, ziskaji policisté kompetence v oblasti ovladani
donucovacich prostiedktl, stfelecky vycvik, policejni taktiky s ohledem na vlastni

bezpecnost.

3) Integralni vycvik policistii. Jedna se o vysoce inovativni vyukovou metodu, ktera
vyzaduje specidlni prostiedi a vysoce kvalifikované lektory. Cilem je zdokonalit
kompetence policistli, predevsim zvysit jejich sebevédomi a naucit je vyuzivat efektivné
asertivitu, zejména pii pouZzivani prostfedkti donuceni a pfi stresovych rizikovych
situacich. Vycvik probihd v ramci modelovych situaci typickych policejnich ¢innosti
s naslednym kolektivnim vyhodnocenim a vyménou zkuSenosti. Soucasti je intenzivni

vycvik pouZiti zbrani.
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4) SluZebni piipravu. Jedna se o permanentni u¢eni a prohlubovani kompetenci policisti

prostiednictvim trénink a praktickych cviceni, pravidelnych provérek a testa.

5) Dalsi vzdélavani. Jednd se zejména o vzdélavaci akce, které seznamuji policisty
s aktudlnimi celospolecenskymi tématy a problémy, na jejichz feSeni se musi policie
vyrazné¢ podilet. V roce 2016 to byl naptiklad kurz na téma ,,Sociilni vylouceni a tiloha

policie®.

6) Policejni sportovni akce. V urcitych Casovych intervalech stiedisko organizané

zajidt'uje celorepublikové policejni sportovni akce (Policie CR, 2016, online).

2.7 Meéstské reditelstvi policie Plzen

Meéstské policejni feditelstvi Plzeh ma izemni plisobnost na dzemni statutdrniho meésta
Plzné. Plzefi je &tvrté nejvétsi mésto v Ceské republice. Zaujima plochu 125 km
CtvereCnych a Zije vném 167 000 obyvatel. Plzen ptestavuje dileZité priimyslové,
obchodni, kulturni a spravni centrum, je sidlem fady stfednich odbornych Skol, gymnazii,
uméleckych Skol a od roku 1991 Zapadoceské university. Pisobi zde také mezinarodni
instituce-Alliance Francaise, Anglickd knihovna a Rakousk& knihovna. Katastralni
uzemi mésta Plzné pokryva 10 méstskych obvodu. Méstské policejni feditelstvi sidli na
Klatovské tiidé €. 45 (vedeni, odd€leni obecné kriminality, oddéleni tisku a prevence,
podatelna) a v dalSim objektu v téZe ulici €. 56 (oddé€leni hospodéiské kriminality,
oddéleni vnitini kontroly). Mimo tyto objekty se nachazi Dopravni inspektorat a odbor
pro zbran¢ a bezpec¢nostni material (U Borského parku ¢p. 20) a oddéleni hlidkové sluzby

(Nepomuckého ¢p. 43).

Soucésti Méstského feditelstvi je 7 obvodnich oddé€leni (Skvriiany, Plzeni Vinice, Plzen
Bory, Plzen 4, Plzen stied, Plzen 2, Plzeni 1) a 2 policejni stanice (Chrast, Stary Plzenec).
Vedeni méstského feditelstvi tvoii feditel piimo podiizeny krajskému fediteli a vedouci

dzemnich odbort:

* tzemniho odboru pro vnéjsi sluzbu;

* lizemniho odboru pro sluzbu krimindlni policie a vySetfovani.*

4 Organizaéni struktura Méstského feditelstvi Policie Ceské republiky Plzef je uvedena v praktické ¢asti
préce.
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Obrizek 4: Uzemni piisobnost Méstského Feditelstvi policie Plzeii
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Konkrétni problematikou Méstského teditelstvi Plzen se zabyva prakticka ¢ast price.
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3 KOMPARACE NOVYCH TRENDU V OBLASTI
RIZENI LIDSKYCH ZDROJU S PRAXI V RAMCI
POLICIE CESKE REPUBLIKY S VYUZITIM
PRIKLADU MESTSKEHO REDITELSTVI POLICIE

Policejni prace je odvétvim lidské Cinnosti, ve kterém rozhodujici dlohu hraji lidské
zdroje, protoze jeji vysledky jsou pln¢ zavislé nejen na odbornych kompetencich, ale i na
lidskych kvalitach jejich ptislusniki a zaméstnanct. Permanentnim udkolem policie je
posilovat dikolem policie je posilovat divéru ob¢ant k policii, zvySovat transparentnost
svoji ¢innosti a presvédcovat vefejnost, Ze policie je pfipravena chranit jejich bezpecnost
a majetek jak vkazdodennim = zZivoté, tak v mimofddnych  situacich

a v piipadech zavaznych ohrozeni.

3.1 Cinnost policie jako vefejna sluzba

Zasadni policejni reforma, realizovana v letech 2007-2009 pfinesla do €innosti policie
nové koncepce jako je etika policejni prace a socidlni zodpoveédnost. Policisté jsou vedeni
k tomu, aby usilovali o soucinnost s vefejnosti, jednali ve vSech situacich dustojné¢ a
ohleduplné, a i pfi jednani s pachateli trestnych Cc¢ini dodrZovali lidska prava.
Vyznamnym dokumentem, ktery vymezuje povinnosti policie vii¢i obcanlim i vzajemné
chovani mezi pifsluiniky a zaméstnanci policie, je Eticky kodex Policie  Ceské

republiky. °

Chépani policie jako sluzby vefejnosti je vyslovné zakotveno v § 2 zakona o policii
a je konkretizovano v fad¢ internich ptedpisti. V policejni praxi je uplatiiovan pfistup
moderntho managementu zdlraznujici rozhodujici vyznam zdkaznika, jeho piéani
a potieb. Zakaznikem jsou v tomto pifpadé vichni obéané Ceské republiky. Vzdélavani
policisti se musi, mimo jiné, na formovani moraln¢ volnich vlastnosti, na nacvik
odolnosti proti zatéZi a emocCni stability v ménicim se (nejméné€ diskontinudlnim)
prostiedi, tedy na vyznamné atributy zpusobilosti osobnostnich (Bartak, 2015, s. 33).
Policisté jsou dnes a denné¢ vystaveni zatéZi a nejsou spokojeni s tim, jak je vnima

vefejnost.

5 Eticky kodex Policie Ceské republiky je uveden v piiloze B
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Na www. strankdch M¢éstského teditelstvi policie Plzen je napf. uvedeno:
Nasim cilem je zejména dosdahnout jiného pohledu verejnosti na policistu a cely policejni
sbor. Pro celou radu obcanu je stdle policie pouze ndstrojem represe a na policistu se
lidé casto divaji pouze jako na predstavitele zdkona vybaveného zbrani, obuskem a
pokutovymi bloky. S takovym pohledem se ale plzensti policisté nechtéji ani ztotoZnit ani
spokojit. Jednim ze zpusobii, jak navdzat kontakt mezi obcany a policisty, byl projekt s
ndzvem ,,Schrdnka duvery*“. Jde o klasickou postovni schrdanku, do které mohou obcané
preddvat ndlezy a podnéty, aniZ by byli nuceni osobné navstivit policejni vitvar a obétovat
sviij volny cas. Neméné podstatnd pro radu lidi je ta skutecnost, Ze schrdnka diivery

nabizi moznost ziistat v anonymité“ (Policie CR 2016, online).

Eticky kodex Policie Ceské republiky ¢asové piedchazel organiza¢ni opatieni reformy,
nebot’, byl pfipraven skupinou experti v letech 2003-2004 v souvislosti se vstupem
Ceské republiky do Evropské unie a vydan rozkazem policejniho prezidenta ¢. 1/2005.
Obsahové vychazi z Evropského kodexu policejni etiky, ktery byl pfijat dne 19. 9. 2001
jako doporuceni Vyboru ministrii Rady Evropy pro c¢lenské stity V soucasnosti
je v platném znéni vydan jako rozkaz policejniho prezidenta ¢.154/2011 ze dne 26. 7.
2011 o profesni etice Policie Ceské republiky. Pro policisty jsou sice zakladni etické
zésady zakotveny v zdkon¢, ale plné napliiovani etického kodexu zéalezi na vnitini
motivaci policistll, na jejich osobnostnich vlastnostech a profesnich kompetencich.
Policie musi proto policisty k etickému jednani u¢inné motivovat, poukazovat na piinos
etického jednani, jak pro né& osobng, tak pro celou Policii CR. Siky¥ se odvolavé
na Knovlese a doporucuje tyto postupy, které se v modifikované podob¢ uplatiiuji v rdmci

prace s lidskymi zdroji v ramci Policie CR:

e wytvdret a udriovat pracovni vztahy zaloZené na vzdjemné iicté a respektu,

* utvdret a posilovat u zaméstnancu pocit uZitecnosti a diileZitosti jejich prdce,

* udriovat spokojenost zaméstnanciui zajistovdnim perspektivy a jistoty zaméstndni,
e prosazovat chovdni zaméstnancui v souladu s prdavnimi a etickymi normami,

* podnikat v duchu uplatiovdni spolecenské odpovédnosti organizace*

(Sikyt, 2014, str.74).

Na tvorbé etického programu policie se podilelo Ministerstvo vnitra, Policejni prezidium,

nezavisli experti 1 zastupci neziskovych organizaci a v ném uvadeéné zasady a principy
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plati pro viechny pfislusniky a zaméstnance Policie Ceské republiky. Za p¥ipomenuti

stoji rovnéZ instituce ombudsmana, ktery piisobi v rdmci MV.

3.2 Metody ziskavani policisti

Zakonné predpoklady k pfijeti do sluzebniho poméru upravuje zékon ¢. 361/2003Sb.
o sluZzebnim poméru pfislusnikii bezpecnostnich sborti. Policisté jsou ve sluZzebnim
poméru k Ceské republice. Jednou z podminek je, Ze uchazec musi splitvovat prislusny
stupen vzdeldni, ktery je pro sluZebni misto stanoven a Ze musi byt zdravotne, fyzicky
a osobnostné zpiisobily k vykonu sluzby. Policista musi byt politicky neutralnim, nesmi
byt clenem politické strany ani politického hnuti (ustanoveni 1 § 13 zakon ¢. 361/2003Sb.
o sluzebnim poméru piislusnikli bezpecnostnich sbort). ,,Prijeti do sluZebniho poméru
nelze odeprit z ditvodu veku (nad 18 let), rasy, ndboZenstvi, barvy pleti, pohlavi, sexudlni
orientace, viry, politického nebo jiného smysleni, ndrodnosti, etnického nebo socidlniho
puvodu, majetku, rodu, manZelského nebo rodinného stavu nebo povinnosti k rodiné,
jakoZ i z ditvodu clenstvi v odborovych organizacich a jinych sdruZenich® (ustanoveni 2
§77 zakona ¢. 361/2003Sb. o sluzebnim poméru piislusnikli bezpecnostnich sborti).
Uchaze¢ v ramci vybérového fizeni musi kromé standardnich soucasti personalniho
pfijimaciho fizeni projit psychologickym vysetienim, provérkou télesné zdatnosti
anaroCnou zdravotni prohlidkou. Psychologické vySetfeni, zpravidla jednodenni,
provad&ji psychologickd pracovi$té policie ¢ ministerstva vnitra Ugelem je ovéfeni
osobnostni zpusobilosti uchazeCe pro vykon policejni sluzby. Uchazeci vypliuji
psychologické dotazniky, absolvuji vykonnostni testy a rozhovor s psychologem.
Na zdklad¢ vyhodnoceni vSech zjiSténi je komplexné posouzena vhodnost jedince
pro policejni praci. Provérka fyzické zdatnosti se sklada ze Ctyt testli: ¢lunkového behu,
behu na 1000 m, celomotorického testu a cviceni kliki. Komplexni zdravotni prohlidka
posuzuje zdravotni zpusobilosti k vykonu sluzby. V ramci ptijimaciho fizeni se uplatiiuji
jak principy Diverzity managementu, tak principy Talent managementu. Pfi pfijiméni
uchaze¢l je vylouCena diskriminace, ale narocné piijimaci fizeni ma za cil vybrat
»talenty” pro policejni praci. Vybrani uchaze¢i poté absolvuji Ctyftydenni nastupni
vycvik, ktery pifedchazi rocnimu zédkladnimu policejnimu vycviku v policejnich Skoldch
MV. Pro Policejni teditelstvi Plzeiiského kraje slouzi k tomuto tcelu Skolni stfedisko

v Domazlicich. Bez ohledu na to, zda jsou jedinci pfijati ke sluzbé potfadkové, dopravni,
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cizinecké, ¢i ochranné, musi absolvovat ro¢ni zékladni odbornou pfipravu, jejiz soucasti
je ctyitydenni nastupni vycvik (bez ohledu na vstupni stupenn vzdé€lani, tyka se to jak
sttedoskolakli, tak vysokoSkoldkl). Cilem nastupniho vycviku je: prostfednictvim
specidlnich metod ovéfit vhodnost uchazee pro prici u Policie CR, ziskat zikladni
kompetence pro préci a budovat oddanost viiéi Policii CR. Zakladni odborné piiprava je
ukoncena slavnostnim predanim odborné pfipravy je ukoncena pireddnim osvédceni pro
pridéleni sluzebni zbrané. Rocni ndklad na vycvik jednoho policisty ¢ini 260 000 K¢
(Policejni prezidium, 2016, s. 24, online). Dalsi ¢ast odborné ptipravy probiha jiz na
nckteré vyssi policejni Skole a jeji soucasti je praxe na ptislusnych policejnich dtvarech.
Zakladni odborna piiprava je zakoncena zavéreCnou ustni a praktickou zkouSkou,
zkouskou z fyzické zdatnosti, provérkovym cviCenim ze stielecké piipravy, taktiky a z
pouziti donucovacich prostiedkill. Policista je poté piijat do sluzebniho poméru na dobu
urcitou, ktery je teprve po tfech letech a vykonani sluzebni zkouSsky zménén na sluZebni
pome¢r na dobu pomér na dobu neurcitou. V dasledku vladnich dspornych opatieni se
v minulych letech vyrazné snizil pocet policist a pouze pozvolna dochézi k jeho nartstu
i kdyz aktudlni vnitropolitickd i mezinidrodni situace politickd situace (migrace,
terorismus) by vyZadovaly opak. K 1. 1. 2016 policie disponovala 40 055 policisty
a9 626 zaméstnanci (Policejni Prezidium, 2016, online). Vyvoj poctu policisti ukazuje

graf €. 1.
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Graf 1: vyvoj poctu policisti v letech 2005-2016
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Zdroj: Policejni prezidium CR [online]. © 20. 12. 2016 [cit. 2016-12-20]. Dostupné z:
http://www.policie.cz/clanek/policejni-prezidium-ceske-republiky-845448.aspx

3.3 Policejni vzdélavani

Nabytim udcinnosti zdkona ¢. 361/2003 Sb., o sluZzebnim poméru prislusniki
bezpe¢nostnich sbort doslo dnem 1. ledna 2007 v pravnim fadu CR k zdsadni zméng
tykajici se celého komplexu pozadavkil na kvalifikaci ptislusnikii vSech bezpecnostnich

sborti, véetné Policie CR. Systém vzdé¢lavani zahrnuje:

1) kvalifikacni pripravu, ktera obsahuje
a) studium k ziskani stupné (a oboru) vzdélani (§ 19 odst. 2 a 3 zdkona)
b) studium k ziskani zamé&teni vzdélani (§ 19 odst. 4 zdkona)
c) studium k ziskdni dal§iho odborného poZzadavku podle § 19 zdkona (jednim
z kvalifika¢nich kurst je i zdkladni odborna ptiprava)
d) studium ve specializa¢ni ptipravé, kterd poskytuje kvalifikaci v reZimu § 45 odst.
2 pism. b) zdkona k vybranym ¢innostem,
1) dalsi odbornou pripravu, kterd zahrnuje systém i sluzebni pripravy dle § 45, § 77
zdkona,
2) pripravu na vykondni sluZebni zkousky,

3) systém manazerského vzdéldvdni (Policie CR, 32016, online).

Pribéh vzdélavani piisluiniki Policie CR se #di nafizenim Ministerstva vnitra Ceské
republiky ¢. 40/2010, o vzdélavani v policejnich Skoldch a Skolskych zafizenich

Ministerstva vnitra a v dalSich vzdélavacich zafizenich. Timto nafizenim se upravuje:
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organizaci vzdélavani ve stfednich policejnich Skolach Ministerstva vnitra, vysSich
policejnich Skolach Ministerstva vnitra, Skolskych zafizenich Ministerstva vnitra
avdal§ich vzdélavacich zafizenich Ministerstva vnitra a Policie Ceské republiky
pro piisluSniky policie a zaméstnance policie a Ministerstva vnitra (MV). Rovnéz
upravuje studijni pobyty, jejich prub¢h, hodnoceni studijnich vysledkd, ukonceni studia

a vymezuje prava a povinnosti policisty nebo zaméstnance vyslaného ke studiu.

Policejni skoly jsou:

Vv,

Vyssi policejni Skola MV v Praze, Vyssi policejni Skola a Stredni policejni Skola MV

v HoleSové, Policejni akademie Ceské republiky v Praze.

Dale existuje osm Skolnich policejnich stfedisek pti krajskych policejnich feditelstvich
((pro Policejni feditelstvi Plzetiského kraje sidli v Domazlicich) a tfi vycvikova stiediska

Policie CR v oblasti sluZebni kynologie a hipologie.
Tyto Skoly zajist'uji:

* zékladni odbornou piipravu,

» kvalifikacni a dalsi specializa¢ni profesni piipravu policistii ve vykonu sluzby,
vyssi a stfedni odborné vzdélani v celé §ifi,

 piipravu zaméstnanci Policie CR a MV,

* jazykovou piipravu policistd dle standardu ,,policejni jazykové zkousky*
zaloZené na modelovych situacich,

» dalsi profesni piipravu policisti ve vykonu sluzby

Vzdé€lavani policisti vychazi z narocnych pozadavkli na kompetencnost policie
21.stoleti a odpovidd souCasnym trendim, zdiraznujicim nutnost celozivotniho
vzdélavani. Uplatinovani Talent managementu a vytvafeni podminek ke vzdélavani patii
ke sluzebnim povinnostem policejnich manaZerti. Zdtraziiovana je jednak odpovédnost
bezpecnostniho sboru, ktery je povinen vytvafet mimo jiné podminky pro soustavné
vzdélavani a zdokonalovani odborné zpusobilosti policistd, jednak na osobni

odpovédnosti kazdého jednotlivce za odbornou ptipravenost k vykonu sluzby.

Policejni profesni vzdélavani je zaloZeno na kompetencnim piistupu a zdiraziiuje pravni

védomi (policie jako vefejna sluzba), komunika¢ni dovednosti véetné asertivity, jazykové
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znalosti, psychologickou odolnost a time management, znalost modernich informac¢nich
technologii, praktické dovednosti v pouzivani donucovacich prosttedkli a zbrani. Cilem
je profil policisty jako vysoce kvalifikovaného, kompetentniho jedince, fyzicky zdatného,
s vysokym moralnim kreditem. VysokoSkolské vzdélani mohou ziskat policisté na
specializované vysoké Skole-Policejni akademii, kterd poskytuje v soucasnosti svym
studentim akreditovany bakalédisky, magistersky a doktorsky studijni program. Své
profesni znalosti a dovednosti policisté trvale rozvijeji v ramci pravidelné sluZebni
piipravy. K objektivnimu posouzeni jejich profesiondlnich kvalit, drovné jejich
teoretickych znalosti aplikovanych pfi vykonu sluzby, ale také k jejich motivaci a dalSimu
rozvoji slouzi pravidelné sluzebni hodnoceni, které kazdy policista podstoupi nejméné
jednou za tfi roky. CeloZivotni vzdélavani policist je realizovano i v rdmci mezinarodni
spoluprace jednak s ohledem na systémové feSeni této oblasti, jednak vzhledem
k rizikim, kterd vyplyvaji z analyz bezpe&nostni situace jak Ceské republice, tak
v Evropské unii. Zahranicni aktivity probihaji formou semindiii, kurzii, vyménnych a

studijnich pobytu, specidlnich vycviki apod.

Multilaterdlni:

CEPOL - European Police College
MEPA - Stiredoevropskd policejni akademie (Mitteleuropaische Polizeiakademie)

Bilaterdlni: Nadace Hannse Seidela (Hanns Seidel Foundation)

Spoluprdce s Nadaci Hannse Seidela se uskutectiuje na zdkladé Dohody mezi MV CR a
MYV Spolkové zemé Bavorsko z roku 1991. Vzdeéldvaci akce jsou realizovdny podle

aktudlni potreby a mozZnosti Nadace.

* Nizozemi — Policejni akademie

¢ SRN - Saské MV, Bavorské MV

e Velka Britanie - MV

e Francie - MV

* Norsko — MV, feditelstvi policie

e USA - FBI, US Marshalls, State Departement

* Kanada - Kralovska kanadska jizdni policie (RCMP)
*  Srbsko
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»  Mongolsko (Policie CR, 2016, online)

Prestoze lze systém policejniho vzdélavani povazovat za propracovany a efektivni,
potykal se v poslednich letech s fadou problému. Na zikladé uspornych opatieni vlady
Ceské republiky byly k 1. lednu 2013 sniZeny vzdélavaci kapacity vys§ich policejnich
Skol MV pro potteby policejniho vzdélavani z 2860 na 1860 studijnich mist, ¢im byl
vyrazné sniZzen pocet kvalifikovanych policejnich lektorti (Policejni prezidium, 2016,
online). Podle ,, Koncepce pro rozvoj Policie Ceské republiky do roku 2020 tento postup
v souvislosti s realizovanou mezigenera¢ni vyménou zpusobil ,,riziko poruseni kontinuity
v prendseni odborného know- how a plnohodnotného zabezpeceni dostatecné iirovné
kvalifikace lidskych zdroju policie” (Policejni prezidium, 2016, online). Podle
,Koncepce® je toto riziko natolik vyznamné, Ze by mohlo ohrozit cely systém fizeni
lidskych zdroji zejména pii pfipravé nové piijatych policisti a dal§im profesnim
vzdélavani policistll postupujicich na jiné sluzebni misto v ramci kariérniho postupu.
V ramci ,,Koncepce™ jsou pfijata opatfeni, kterd by méla vést k odstranéni tohoto
nezadouciho stavu.® Koncepce rozvoje Policie CR do roku 2020 vychazi z Bezpe&nostni
strategie Ceské republiky, sleduje priority dané zdkonem a napliiovéni vize policie CR,

ktera je obrazné definovana slovy ,,pomahat a chranit®.

3.4 Odménovani a zaméstnanecké benefity

SluZebni pomér policisti se nefidi zdkonikem préce, ale je upraven specifickym zakonem
—zakonem ¢. 361/2003 Sb. o sluzebnim poméru piislusnikti bezpecnostnich sborti. Tento
zakon mimo jiné upravuje mzdové naleZitosti policistl (sluZebni piijem a jeho slozky),
kazenské odmény a dalsi vyhody. Sluzebni pfijem zahrnuje jak narokové, tak nenarokové

slozky.

Narokové slozky zahrnuji: zdkladni tarif, piiplatek za vedeni, piiplatek za sluZzbu
v zahrani¢i, zvlastni piiplatek. Nenarokové slozky zahrnuji: osobni piiplatek
a mimofddné odmény (Ustanoveni §114, §118, §119, §120, §122, §123 zakona
¢.361/2003 Sb. o sluZebnim poméru pfislusnikti bezpecnostnich sbort)). Kazenské

odmény mohou byt jak materidlni, tak nemateridlni a patfi sem: pisemna pochvala,

6 Zasadni opatieni ,,Koncepce“v oblasti prace s lidskymi zdroji do roku 2020-dostupné
http://www.policista.cz/files/articles/1196-koncepce-rozvoje-policie-cr-do-roku-2020-1196/koncepce-
pol-2020.pdf
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penéZzity nebo vécny dar, udéleni sluZebni medaile (Ustanoveni § 49 zakona ¢. 361/2003
Sb. o sluzebnim poméru piislusnikii bezpecnostnich sborti). Analogicky definuje zékon i
kazenské tresty, které jsou ukladany za kazeniské prestupky. Za jednu z vyznamnych
vyhod prace u policie je pokladan vysluhovy piiplatek, na ktery maji narok policisté, ktefi
pracovali u policejniho bezpe¢nostniho sboru nejméné 15 let.” Zikladni vyméra
ptispevku za 15 let sluzby ¢ini 20 % mési¢niho sluZebniho piijmu a zvySuje se o urciti
% za kazdy dal$i odslouzeny rok. Nejvice mize dosdhnout 50 % meési¢niho piijmu
(Ustanoveni §157, §158, §160, §162 zdkona ¢.361/2003 Sb. o sluzebnim poméru
ptislusnikli bezpecnostnich sboril). ,,Mezi dalsi vyhody je moZno radit naturdlni
zdleZitosti, jako je uniforma a jeji soucdsti, umrtné a prispevek na pohieb prislusnika,
ndhrady cestovnich vydaju, moZnost vyuZivani sluZeb rezortnich zdravotnickych zarizent
a bezplatné psychologické péce a anonymni linky Pomoc v krizi. Policisté mohou vyuZivat
rezortni sportovni zarizeni a stdt se cleny policejnich sportovnich klubu po celé
republice* (Pichrtova, 2015). Jak jiZ bylo fe¢eno, povolani policisty je vysoce narocné
a policisté podléhaji urCitym omezenim. Jako kompenzace jsou jim poskytovany dalsi
benefity, jako:6 tydnt dovolené za kalendaini rok, ozdravné pobyty, piispévek
na penzijni pfipojiSténi, pfispévek na stravovéni, rekreacni pobyty a kulturni akce.
Pti poskytovani benefitl se uplatiiuje diferencovany pfistup (Age management).
Napf. pln¢€ hrazené ozdravné pobyty se poskytuji po 15 letech sluzby. Slouzi k upevnéni
fyzického a duSevniho zdravi a trvaji nepfetrzit¢ 14 dni kazdy rok. Probihaji formou
lazeniské péce nebo télesnych rehabilita¢nich aktivit (Ustanoveni § 80 zakona ¢.361/2003
Sb. o sluZzebnim poméru piislusniki bezpecnostnich sborti). Policejni sbor ma pravo
vytvaret Fond kulturnich a socidlnich potteb, z n¢hoz lze hradit: prispévek na penzijni
pripojistent (po dvou letech sluzby), beziirocné pujcky na bydleni do vyse 100 000, -K¢,
penéZité dary za ddrcovstvi krve Ci kostni drené, prispévek na dovolenou, dary pri
odchodu do starobniho ¢i invalidniho diichodu, dary pri Zivotnich vyrocich, prispévek na
detsky tdbor apod. prispevek na stravovdni. (PPP ¢.40/2015, Zasady uzivani fondu
kulturnich a socidlnich potifeb). Na tyto piispévky neni pravni narok a vzhledem
k nedostatku financ¢nich prostfedkii v poslednich letech nejsou v plném rozsahu

vyuzivany. Usporna opatfeni se negativné odrazila v oblasti odménovani piislusnikii a

7 Pokud policistovi skonéi sluzebni pomér z diivodu spachani trestného &inu nebo poruseni sluZzebniho
slibu tim, Ze se dopustil zavrzenihodného jednani se znaky trestného ¢inu, zptisobilého ohrozit dobrou
povést bezpecnostniho sboru, narok zanika.
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zamg&stnancl policie a s ur¢itym zjednoduSenim lze fici, Ze vySe platl ani poskytované
benefity neodpovidaji naro¢nosti jejich prace.
Graf 2: Pomér primérného platu policistii vzhled k primérnému platu v CR
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Zdroj: Policejni prezidium CR [online]. © 20. 12. 2016 [cit. 2016-12-20]. Dostupné z:
http://www.policie.cz/clanek/policejni-prezidium-ceske-republiky-845448.aspx

3.5 Sluzebni hodnoceni a osobni rozvoj policisti

Nejmén¢ jedenkrat za tfi roky se provadi sluZebni hodnoceni kazdého pfislusnika
ve sluZzebnim poméru na dobu neurcitou, které obsahuje posouzeni jeho odbornosti,
kvality plnéni sluzebnich povinnosti a tirovnég teoretickych znalosti v€etné jejich aplikace
pfi vykonu sluzby. SluZebni hodnoceni obsahuje i tkoly pro dalSi odborny rozvoj
piislusnika (ustanoveni 1 § zékona ¢. 361/2003 Sb. o sluzebnim poméru piislusnika

bezpecnostnich sbortt).

Hodnoceni provadi vedouci policista, nebo jim povéfeny policista a hodnoceny mé pravo
se k zavérim vyjadrit (Ustanoveni 2 § zakona. ¢.361/2003 Sb. o sluZzebnim poméru

ptislusnikli bezpecnostnich sbort). V hodnoceni je uvedeno, zda ptisluSnik dosahuje:

*  Vynikajicich vysledkai,

*  velmi dobrych vysledkai,

* dobrych vysledkii,

e dobrych vysledkii s vyhradami, nebo

* neuspokojivych vysledkii. (Ustanoveni 4 § zdkona ¢. 361/2003 Sb. o sluzebnim

pomeéru piislusnikii bezpecnostnich sborti).
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SluZebni hodnoceni piislusnika ve sluZebnim poméru na dobu urcitou se provadi jednou
rocng; provadi se vZdy pred kondnim sluZzebni zkouSky. Na vysledcich sluZebniho
hodnoceni zavisi dal$i kariérni postup policisti. V pfipad¢ potfeby je policistim
stanoveno a umoznéno, aby dalsi profesni vzdélavani, jak prostfednictvim nejriznéjsich
kurzt, tak formélnim studiem na policejnich Skolach. V rdmci ndborové kampané
v Plzeniském kraji v roce 2016 jsou pfijiméni policisté do fad potadkové a dopravni
policie, ochranné sluzby a cizinecké policie. Ti nejlepsi mohou ovSem pocitat s tim, Ze je

¢eka dalsi kariéra, napt. u kriminélni policie.

Policisté se jako profesni skupina vyznacuji vysokou trovni vzdélanosti, pocet policistil
s vysokoSkolskym vzdé€lanim se za poslednich deset let téméf ztrojnasobil, aktudlné
piekracuje 40 %. Pro takto vysoky pocet policistii vysoce vzdélanych policistli nejsou
k dispozici systematizovana sluZebni mista, coZ ohrozuje jejich kariérni riist. Nenaplnéni
jejich oc¢ekavani ohledné kariérniho riistu mtiZze byt pti€nou jejich odchodt z fad policie
a muZe ohrozit stabilizaci policejniho persondlu (Policejni prezidium, 2016, online).
V ramci, jiz nékolikrat zminované ,,Koncepce* jsou proto piijiméana opatieni ke zlepSeni
strategie prace s lidskymi zdroji. Ukolem MV a Policejniho prezidia je zajistit dostate¢né
finan¢ni prostfedky a provést organizacni opatieni, aby mohla posilit svoje stavy podle
zpracovaného rozvoje policie 2016-2020. Tento material byl schvalen ministrem vnitra a
mimo jiné definoval pocet policistli v jednotlivych oblastech. Koncepce diva tento
material do SirSich souvislosti a konkretizuje pfistupy, které maji zajistit efektivni vyuziti
lidskych zdroju s dirazem na etiku. Pocita s vyuzitim koncepcni podpory pro Cerpani
z Operacniho programu Zaméstnanost v programovém obdobi 2016-2020 (Policejni

prezidium, 2016, online).
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3.6 Firemni kultura v ramci policejnich atvari (tymova prace,
angazovanost)

Firemni kultura policie vychdzi z pfisluSnych zdkont z Etického kodexu Policie
CR a predevsim z vize Policie CR tak jak je uvedena ve vyse zmifiované koncepci: Vedle
zékladniho motta Policie Ceské republiky ,,Pomahat a chréanit”, které urCuje zakladni
poslani ceské policie, je zdiiraznéna socidlni zodpovédnost policie a diraz na lidska
prava: ,,Bezpeci je jednou ze zdkladnich lidskych potieb a prdvo na osobni bezpecnost je
zdkladnim nezcizitelnym lidskym prdvem deklarovanym vyslovné Umluvou o ochrané
lidskych prdv a svobod a Listinou zdkladnich prdv Evropské unie. (Policejni prezidium
CR, 2016, online). Firemni kulturu Policie Ceské republiky reprezentuje projekt
“Pomahdme druhym", vychazejici z filosofie policie v demokratické zemi, obrazné
vyjadfené jiz zminénym heslem ,,Pomshat a chréanit”. Policie Ceské republiky jim
vyjadiuje svoji spolecenskou zodpovédnost, chce nejen byt nositelem zikonnosti,
spravedlnosti, rovnosti, moralky a etiky, ale chce také byt prospésna tim, ze pisobi v
oblasti prevence a socialni odpovédnosti. Policie Ceské republiky se hlasi k Narodnimu
aké&nimu planu spole¢enské odpovédnosti organizaci v Ceské republice a hleda cest k jeho
napliovéani. Projekt ,,Pomdhiame druhym® je zastifeSujici platformou pro jednotlivé
kampané a aktivity Policie Ceské republiky at’ uZ na celorepublikové nebo regionalni
urovni, jejichZ smyslem je napliovat zdkladni mySlenky socialni odpovédnosti. V
soucasnosti jsou aktudlni preventivni projekty Krajského teditelstvi policie Plzeniského
kraje a Krajského utadu Plzenského kraje: Bezpeci pro seniory, Bezpeci pro Zeny a divky,

Ridici, zn4s 6P?

Obrazek 5: Logo preventivnich projekti policie Plzefiského kraje

™\ POMAHAME
DRUHYM

POLICIE CESKE REPUBLIKY

Zdroj: Policie Plzeniského kraje [online]. © 23. 12. 2016 [cit. 2016-12-23]. Dostupné z:
http://www.policie.cz/clanek/projekt-policie-ceske-republiky.aspx
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Profese policistl je vysoce nirocnd a tymova spolupridce je nezbytnd a zavazky
viéi ostatnim piisluinikiim Policie Ceské republiky jsou zakotveny v Etickém kodexu
Policie Ceské republiky. V ramci fizeni lidskych zdroji je kladen stile vétsi diraz
na uplatiovani etickych norem, principti a nastroji pro rozvoj etického jednani.
Rozhodujici ulohu sehravaji manazefti, ktefi maji byt pro policisty a zaméstnance vzorem
etického jednani. PtestoZe se jedna o ozbrojeny sbor, kde jsou vztahy hierarchické vztahy
jasn¢ vymezeny, ukazuje praxe, Ze nejveétSich uspéchli dosahuji manazefi, ktefi jsou
naroni a pfisni, ale zaroven laskavi a spravedlivi. V teoretické roviné¢ je vzdy
zdiiraznovéano, Ze prace policisty neni povolani ale posldni. AngaZovanost, tak jak ji
chipe moderni management, se u kazdého policisty piedpokladd a je soucésti jeho
profesnich kompetenci. Tuto skute¢nost reflektovala i policejni reforma realizovana
v letech 2007-2009, kterda se odrazila v nov¢ piijatych zdkonech a posilila postaveni
policie v o¢ich vefejnosti. Presto podle realizovanych vyzkumi neméla jednozna¢nou
podporu v fadach policie, a i novejsi vyzkumy naznacuji v fadach policistii urcitou
nespokojenost (Knizek, 2011, Pichrtova, 2015). Diilezita je, aby si policejni manazefi
v prubéhu sluzby ovéfovali pracovni spokojenost piisluSnikii a zaméstnancti a byli

otevfeni vici jejich ndzorim a pfipominkam.
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PRAKTICKA CAST

4 VYZKUM EFEKTIVITY PRACE S LIDSKYMI ZDROJI
VRAMCI MESTSKEHO REDITELSTVI POLICIE
PLZEN Z HLEDISKA PRACOVNI SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU

4.1 Cil prace

Cilem price je vyhodnotit efektivitu prace s lidskymi zdroji vramci Policie Ceské
republiky na piikladu Méstského feditelstvi policie Plzen. Prostfednictvim dotaznikového
Setfeni mezi policisty a zaméstnanci je zjiStovano, jakym zpiisobem a v jakém rozsahu
jsou uplatinovany moderni trendy v oblasti fizeni lidskych zdrojt a jak ovliviiuji jejich

pracovni spokojenost a jejich oddanost a angaZzovanost viiéi Policii Ceské republiky.

4.2 Formulace pracovnich hypotéz

z w2z

Na zéklad¢ poznatkll uvedenych v teoretické ¢asti a na zdklad¢ praktickych zkuSenosti

autora price byly formulovany nésledujici pracovni hypotézy:

Hypotéza €. 1: Vice nez 50 % policistii a zaméstnancii uvddi, Ze jejich motivaci pro

vstup do Fad Policie Ceské republiky byla vyse platu a dalsi zaméstnanecké benefity.

Hypotéza vychazi z ndzoru rozsiteného ve vefejnosti, Ze odménovani v ramci Policie
Ceské republiky je nadstandardni a Ze policie poskytuje svym piisluSnikim

a zamé&stnanclim mimotadné benefity.

Hypotéza €. 2: Vice neZ polovina pFislusnikii a zaméstnancii je spokojena se zpitsobem

Fizeni ze strany nadiizenych a s atmosférou na pracovisti.
Hypotéza vychazi ze skutecnosti, Ze se jedna o hierarchicky fizeny ozbrojeny sbor, kde

jsou zcela jasnd pravidla nadfizenosti a podiizenosti a prava a povinnosti piislusniki jsou

vymezena zdkony a internimi nafizenimi.
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Hypotéza ¢. 3: Vice neZ polovina policistii a zaméstnancii pocit’uje poti‘ebu dalsiho

vzdéldvdni a kariérniho postupu.

Hypotéza vychazi ze skute¢nosti, Ze Policie Ceské republiky m4 jasné stanoveny systém

dalstho vzdé¢lavani a umoZznuje piisluSnikiim kariérni postup.

Hypotéza €. 4: Vice neZ polovina policistii a zaméstnancit vnimd svoje povoldni jako

posldni které md ve spolecnosti vysokou prestiz a vykazuje vysokou angaZovanost.

Hypotéza vychazi z Etického kodexu Policie Ceské republiky, ktery je jako interni

nafizeni zavazny pro vSechny pfisluSniky a zaméstnance.

4.3 Charakteristika profesni skupiny policisté a zaméstnanci Policie

Jak se zakotveno v pifslusnych zdkonech a v Etickém kodexu policie Ceské republiky,
jsou na policisty kladeny mimotadné naroky a spolecnost pifedpoklada, Ze berou svoje
povolani jako poslani. Jako profesni skupina se vyznacuji vysokou vzdélanosti, ktera
ne vZdy nachazi plné uplatnéni a vyuziti. Mezi policisty s vysokoskolskym vzdélanim
pfevazuje vzdélani v oboru pedagogika, ucitelstvi, socidlni prace, pravo, pravni
a vefejnopravni &innost. Absolventi Policejni akademie Ceské republiky jsou mezi nimi
zastoupeni 19 % a mezi manazery je podil jesté niZsi, ¢ini 15 % (Policejni prezidium,
2016, online). Negativni vliv na pracovni spokojenost pfislusnikii melo sniZovani jejich
poctu vramci uspornych opatieni nedavnych let a jejich nedostatecné financni
ohodnoceni. ,,Mezi lety 2007-2012 zaznamenaly prijmy policistit vyznamny pokles, ktery
je dobre zirejmy zejména pri porovndni sluZebniho prijmu policisty vii¢i priimérnému
hrubému piiimu v Ceské republice” (Policejni prezidium, 2016, online). Jednim
z nejvaznéjSich dusledka bylo, Ze poklesla prestiz tohoto povolani v oCich vefejnosti
a snizil se pocet z4jemct o toto povolani zejména z fad ,,talentii*. Dne$ni policista musi
byt nejen profesiondln€ vzd€lany, ale musi disponovat mnoha kompetencemi dalS$imi,
fyzickou zdatnosti pocinaje a komunika¢nimi dovednostmi a jazykovymi znalostmi
kon¢e. Téméf automaticky se u n&j predpoklada nejen loajalita viéi Policii Ceské
republiky, ale i vysokd mira oddanosti a v souasné dob¢ se klade duraz i na jeho

angazovanost, a to jak angaZovanost raciondlni (policisté jsou presvédceni, Ze policie
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optimdlnim zpisobem uspokojuje jejich finan¢ni, rozvojové a vzdé€lavaci potieby),
tak angaZzovanost emocionalni (policisté jsou hrdi na Policii CR a na to, Z¢ v ni mohou
pracovat). V idedlnim ptipadé¢ by m¢éli policisté byt nejen spokojeni s pracovnimi
podminkami, vy$i odmény a pracovnimi benefity, ale méli byt angazovani ve své préaci,
usilovat o naplnéni cili, které si policie vytycila a tomu vénovat vysoké pracovni nasazeni
nad ramec pracovnich povinnosti. Ve skutecnosti v fadach policie takovi piisluSnici
existovali vzdy a bez ohledu na pfizeit i neptizen nadfizenych i celé spoleCnosti,
pronasledovali zlo¢ince a chrénili svoje spoluobCany. Zminovana koncepce chce vratit
povolani policisty vysokou spolecenskou prestiZ a zduraziiuje, Ze kvalita policejni prace

zavisi v prvni fadé na kvalité¢ lidskych zdroja.

4.4 Charakteristika vyzkumného souboru

Vyzkumu se zicastnilo 46 respondentil, z toho 31 muzi (67%) a 15 Zen (33 %). Vék
respondentl se pohyboval vrozmezi 25-44 let, primérny veék Cinil 35 let. Vyrazné
prevazovali policisté (43- tj. 93%) nad zaméstnanci (3 tj. 7%). VEtSina policistli a vSichni
zameéstnanci maji sluzebni pomér na dobu neurcitou, pouze 9 policistl, pisobicich u

policie méné nez 3 roky mé v souladu se zakonem pracovni pomé&r na dobu urcitou.

Tabulka 1: Respondenti z hlediska délky zaméstnani u policie

Délka sluzebniho poméru P(.)c.e t . % ljocet . % celkem %
policistu zamestnancu

do 3 let 9 21 9 20
3-10 let 11 25 11 24
10-20 let 17 40 17 37
20-30 let 5 12 2 67 7 15
Vice 1 2 1 33 2 4
Celkem 43 100 3 100 46 100

Zdroj: price autora

Komentai: Vice neZ polovina policistii ptisobi u Policie Ceské republiky 10 let a vice, 3

zameéstnanci, ktefi se zdcastnili vyzkumu 20 let a vice. 9 policistl jeste¢ neabsolvovalo

sluzebni zkousku.
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Graf 3: Respondenti z hlediska vzdélani

B stredoskolské
B stfredoskolské s
maturitou

W bakalarské

B magisterské

Zdroj: prace autora

Komentar: Pouze sttedni vzdélani 16 respondenti (35%), zbyvajicich 30 (65 %) ma
vys$si odborné vzdéelani a sttedni vzdélani s maturitni zkouskou - 7 (15 %), bakalafské 13-

(28 %). magisterské a vyssi - 9 (20%)

Obrazek 6: Schéma organizace Méstského feditelstvi policie Plzeil

| Reditel MRP Plzef |

Gzemni odbor sluzby
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[
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obvodni oddéleni Plzef oddéleni hospodafské
Skvmiany kriminality

obvodni oddéleni Plzei I_ oddéleni kiminalisticke

Bory techniky

obvodni oddéleni Plzen skupina pfipadovych
WYinice analyz

obvodni oddéleni Plzen-
stred

oddéleni hlidkové sluzby
Plzef

dopravni inspektorat

Zdroj: interni material

4.5 Metodika vyzkumu

Vyzkum se uskutecnil ve dnech 15-27. 10. 2016 v ramci M¢stského teditelstvi Policie

Ceské republiky Plzeii. Dotazniky distribuoval autor prace osobné v papirové podobé
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a v této souvislosti ujistil respondenty o tom, Ze ziskané udaje budou pouZzity vyhradné
ke statickému zpracovani. Polo standardizovany dotaznik obsahoval 20 otazek, z toho
17 uzavienych a 3 otazky oteviené. Dotaznik obdrzelo 60 policisti a zaméstnancu
a vyplnilo jej 46, z toho 43 policisti a 3 zaméstnanci. Navratnost tedy ¢inila 77 %.
Pii tvorbé dotaznikti bylo sledovano, aby vyhovoval témto poZadavkim: Ucelové
technickym, kdy jde o takové sestaveni a formulovdni otdzek, aby mohl dotazovany
co nejpresnéji odpovidat na to, co nds zajimd. Psychologickym, kdy jde o vytvoreni
podminek,  prostredi, okolnosti, které co nejvice napomohou  k tomu,
aby se dotazovanému tento kol zddl snadny, prijemny, Zddouct, chtény. Dotazovany
md odpovidat strucné a pravdivé. Dotaznik musi na prvni pohled upoutat svou grafickou
tpravou. Formulace otdzek musi byt jasnd a srozumitelnd“ (Havlic¢ek, Kasik, 2005, s.

73).8

Vyplnéni dotazniku zabralo pracovnikiim cca. 30-45 minut. Prostfednictvim dotazniku

byly zjisStovany nasledujici okruhy informaci:

e demografické informace o slozeni souboru (gender, vé&k, vzdé€lani, délka
sluzebniho poméru)

* subjektivni motivace k praci u Policie Ceské republiky,

* spokojenost s péci organizace o policisty a zaméstnance,

* spokojenost se zplisobem fizeni ze strany nadiizenych

* subjektivni ndzory na mozZnost a efektivitu vzdélavani a osobniho rozvoje

* moznost dal$i pracovni kariéry;

 oddanost a angaZovanost viéi Policii Ceské republiky

Odpovédi  respondenti byly vyhodnoceny kvantitativné a zobrazeny maticové
ve vybranych pfipadech také graficky prostfednictvim programu Exel. Informace v ramci

otevienych otazek byly vyuzity v ramci diskuse.

8 Formulét dotazniku je uveden v pifloze A
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4.6 Interpretace vysledku vyzkumu

Pro ptehlednost byly vysledky dotaznikového Setfeni (odpovédi respondenttll) zobrazeny
maticové v tabulkach €. 2-14 a v grafech ¢. 2-6. Kazda tabulka i graf byly doplnény
stru¢nych komentafem, ktery byl dile vyuzit v ramci podkapitoly 4.6 - diskuse. V ramci
shrnuti (podkapitola 4.7) byly zavéry z diskuse komparovany s poznatky uvadénymi

v teoretické ¢asti a byla navrZena inovacni opatfeni ke zvySeni efektivity prace s lidskymi

zdroji v ramci Méstského feditelstvi policie Plzen.

Tabulka 2: Divody pro vstup do fad Policie CR

Divod vstupu Skore  Poradi
dobré platové podminky a zaméstnanecké benefity 159 4
moznost uplatnit odborné znalosti a dals$i osobnostni kompetence 150 5
moznost dal§iho profesniho vzdélavani 161 3
prilezitost uplatnit fyzikou zdatnost 119 7
prilezitost pomahat spoluobantim, byt uZite¢ny pro spole¢nost 200 1
moznost kariérniho postupu 166 2
atraktivita a spoleCenska prestiZ povolani 132 6

Zdroj: prace autora

vvvvvv

pomahat spoluobcaniim, byt uZitecny pro spolecnost. Druhym nej¢astéjSim diivodem je
moznost kariérniho postupu a nasleduje moznost dalsiho profesniho vzdélavani. Oproti
predpokladiim, se platové ohodnoceni a zaméstnanecké benefity objevily az na 4. mist¢.
Pon¢kud znepokojujici je zjiSténi, Ze nejmensi diilezitost prikladaji respondenti moznosti
uplatnit odborné znalosti a dal$i osobnostni kompetence a atraktivit¢ a spoleCenské

prestiZi povolani.
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Tabulka 3: Naplnéni oéekavani p¥i nastupu k Policii CR

Stanovisko o dl;ooé:ét di %
prace plné splnila moje ocekavani 14 30
praxe je jina, nez jsem ocekaval (a) 11 24
k praci mam dil¢i vyhrady 21 46
k praci mam zavazné vyhrady, uvazuji o odchodu 0 0
celkem 46 100

Zdroj: prace autora

Komentar: Celych 70 % respondentt sice uvadi, Ze prace je jind, neZ oc¢ekavali a maji

k préaci dil¢i vyhrady, ale o odchodu od policie neuvazuje nikdo.

Tabulka 4: Predstavy policistii o hodnoceni Policie CR ze strany vefejnosti

. Pocet
Stanovisko o %
odpovédi

vefejnost si nasi prace vazi 10 22
policie je vetejnosti spiSe k posméchu 10 22
vefejnost ocenuje nasi praci, ale domniva se, Ze je 4 2
nas prilis
vefejnost se domniva, Ze nepracujeme efektivné 22 48
celkem 46 100

Zdroj: prace autora

Komentar: Pouze 30 % respondentl se domniva, Ze si vefejnost jejich prace vazi, i kdyz
¢ast s vyhradou, Ze je policisti piiliS (8%). 70% respondentii se domniva, Ze vefejnost

vnima policii negativné.
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Tabulka 5: Stabilizace pracovniku (Gvahy o potencionalnim odchodu)

Stanovisko Poce} ; %
odpovédi

prvni rok po nastupu jsem o tom piemyslel 2 4
obcas, ale nakonec se vZdy rozhodnu zustat 12 26
pouze pokud bych musel odejit ze zdravotnich

o 1o 16 35
dtvodu
nikdy nechci od policie odejit 16 35
celkem 46 100

Zdroj: price autora

Komentar: Pouze 2 (4%) respondenti pfipoustéji, Ze prvni rok piemysleli o odhodu
od policie. Ostatni (96%) nechtéji od policie odejit (35 % ptipousti, Ze by odesli, pokud
by divodem byly zdravotni davody.

Tabulka 6: Spokojenost s jednotlivymi oblastmi péce organizace o policisty a zaméstnance

Q :
Mira spokojenosti § ? . Zg .5 g
- ] = e~
E & 2= 2% EZ
= = \®
> Z <8 Q&% £%
odméiovani — vyse platu, mimofddné odmény 3 10 17 9 7 46
za nadstandardni vykony
péce o zdravi-
lékai'ské prohlidky, 4 9 16 10 7 46
finan¢ni piispévky na rekondicni pobyty
apod.
Stravovéni 6 10 13 12 5 46
zajiStovani pitného rezimu,
péce o fyzickou zdatnost, finan¢ni piispévek na 1 10 20 12 3 46
navstévy fitness center, bazénti apod., pfipadné
fitness centrum na pracovisti
hygienické podminky na pracovisti, osvétlent, 1 4 7 22 12 46
nabytkové vybaveni
. . 0 5 17 18 6 46
technické vybaveni pracovisté- ICT a dalsi
. S 2 10 15 14 5 46
vyzbroj a vystroj
L 5 6 17 14 4 46
Vzdélavani a u€eni v organizaci

Zdroj: price autora
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Komentar: V ridmci otazky byla zjiStovana spokojenost respondenti v jednotlivych
oblastech prace s lidskymi zdroji. MV ramci pétistupnové Skaly vyjadfovali respondenti
svllj nazor na jednotlivé, nize analyzované oblasti. Piekvapivy je vysoky pocet
respondenttl, ktefi neprojevili Zadny nazor (odpovédi ani tak, ani tak).

a) odménovani — vySe platu, mimoradné odmény za nadstandardni vykony

Pouze 13 respondentii je velmi nespokojeno a nespokojeno. 17 respondentl

se nevyjadfilo a 16 je ¢astecné ¢i plné€ spokojeno.

b) péce o zdravi, lékai'ské prohlidky, financ¢ni piispévky na rekondi¢ni pobyty

apod.

Velmi nespokojeno a nespokojeno je 13 respondentd, 16 nemd zadny néazor

a 17 je spokojeno ¢i velmi spokojeno.
¢) Stravovani, zajiSt'ovani pitného rezimu

16 pracovniki je nespokojeno (6 velmi), 13 neprojevilo nazor a 17 je spokojeno ¢i velmi

spokojeno.

d) péce o fyzickou zdatnost — finan¢ni prispévek na navstévy fitness center, bazénu

apod., pripadné fitness centrum na pracovisti
11 pracovniki je nespokojeno (1 velmi), 20 nema nazor a 15 je spokojeno.
e) hygienické podminky na pracovisti, osvétleni, nabytkové vybaveni

Pouze 5 pracovnikl je nespokojeno (1 velmi), 7 neprojevilo ndzor a zbyvajici 34 jsou

spokojeni ¢i velmi spokojeni.

f) technické vybaveni pracovisté, ICT a dalsi

Pouze 5 pracovniki je nespokojeno, 17 neprojevilo nazor, 24 je spokojeno
g) vyzbroj a vystroj

Nespokojeno je 12 pracovniki, z toho 2 velmi, 15 neprojevilo nizor a 19 je spokojeno

a velmi spokojeno.

h) vzdélavani a uceni v organizaci
5 pracovnik je se vzdélavanim a u€enim v organizaci velmi nespokojeno, nespokojeno,

17 nevyslovilo nazor, 14 je spokojeno a 4 velmi spokojeni.
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Vysledky vyzkumu nédzoru na jednotlivé oblasti prace s lidskymi zdroji jsou dosti

piekvapivé a podrobné budou analyzovéany v ramci diskuse.

Tabulka 7: Zpiisob vyb&ru novych policistii z fad uchaze&t o praci u Policie CR

- Pocet o

Nazor odpovédi o
je namisté, Ze policie vybira nejschopnéjsi uchazece 11 24
(talenty)
pfi vstupu nelze rozpoznat, kdo se osvédci v praxi 33 72
policie by méla pfijimat vic Zen 1 2
policie by m¢la byt otevienéjsi viici riznym spolecenskym 1 )
skupinam (uplatiovat Diversity management)
celkem 46 100

Zdroj: prace autora

Komentar: Témer dvé tietiny respondentt se domnivaji, Ze v ramci stavajiciho zptisobu

vybéru novych policisti nelze rozpoznat, jak se kdo osvédci v praxi a necela Ctvrtina je

2z M7 z

presvédcena, Ze narocné vyberové fizeni identifikujici ,,talenty splituje sviij icel. Pouze

jeden respondent se domnivd, Ze policie by méla vice pfijimat Zeny a 1 uchazece

z raznych socidlnich skupin (v praxi se jedna o uchazece z fad Rom1).

Tabulka 8: Zacvik novych policistl (pfiprava na sluzebni zkousku)

Nazor odI;:)c:étdi %
u policie pracuji del$i dobu, hodn¢ mi dala praxe 16 35
vstupni Skoleni mi hodné pomohly 7 15
nejvice mé naucili kolegové 21 46
pfimy nadfizeny mi poskytoval systematickou podporu 1 2
nejvice jsem ziskal samostudiem 1 2
celkem 46 100

Zdroj: prace autora
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Komentar: Témét polovina respondentll (46 %), zdiraziiuje vyznam tymové prace,

kouc¢inku a mentoringu ze strany kolegli. Vyznam uceni vykonem (feSeni problému

v praxi) zdlraziuje 35 % respondentil. Pouze 15 % pftipousti efektivitu vstupniho Skoleni.

Pouze 1 respondent zdiraznil vyznam vedeni ze strany piimého nadiizeného a1

respondent vyznam samostudia.

Tabulka 9: Hodnoceni jednotlivych oblasti fizeni

Hodnoceni B8 2 £ E = g2 2 oo
T =} = o -8 > "g :g Q?
> >% >£‘ i 5 =) - wn
komunikace 0 2 27 104 50 3,9 8-9
v ramci organizace
piistup k informacim 0 6 21 92 70 4,1 5
zaméfeni na potfeby 0 0 57 88 35 3.9 8-9
vetejnosti
chovani nadfizenych 0 0 15 88 95 4,3 3
jen smysluplni 0 1 69 68 25 34 12
zévazna pravidla
pravidelné hodnoceni 0 0 45 64 95 4,43 2
nadiizenym
dialog s nadfizenym 0 0 12 76 105 3,54 10-11
tymova price 0 1 32 88 60 3,95 7
uroven sdileni rizika 1 4 57 80 15 3,41 13
uznani mimofadnych 0 10 24 84 45 3,54 1011
vykont, pochvaly a
odmény
vzajemné chovani koleg 0 4 36 80 60 3,91 9
chovani k Zenam 0 0 15 80 110 4,45 1
akceptace generacnich 0 2 24 80 85 4,15 4
rozdila

Zdroj: price autora
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Komentar

Primérné skore jednotlivych oblasti fizeni je velmi vysoké, primérné skore se pohybuje
mezi 3,41 — 4,45, coz sv&dci o kvalitni persondlni praci. V poradi se na prvnim misté
umistilo chovéni k Zendm, coZ svéd¢i o diisledném uplatiiovani Diverzity managementu
v oblasti genderové otdzky. Velmi pozitivn€ je vnimano pravidelné hodnoceni
nadiizenym a chovani nadiizenych vibec. Dobfe (na ctvrtém mist¢) je hodnocena
akceptace generaCnich rozdilii, tedy age management. Dale se umistily v pfislusném
poradi tyto oblasti: pfistup k informacim, komunikace v rdmci organizace, tymova prace,
zaméfeni na potieby vefejnosti, vzdjemné chovani kolegti, dialog s nadiizenym, uznani

mimotadnych vykonil, pochvaly a odmény, jen smysluplné zavazna pravidla.

Graf 4: Nazor na spravedlnost zpisobu odménovani

® ano, vychazi ze zdkona B nepremyslim o tom

M ne, nedoceriuje mimofadné vykony

Zdroj: prace autora

Komentar

20 % (9) respondentii povaZzuje odménovani za spravedlivé a vysoké procento
respondenttl (24 tj. 52 %) uvadi, Ze o tom nepfemysli. Vice nez Ctvrtina (13) respondentt
vSak odménovani za spravedlivé nepovazuje, protoZe nerozlisSuje standardni a mimotadné

vykony.
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Tabulka 10: Absolventi policejnich skol

Policejni skola

Pocet absolventu

Sttedni policejni Skolu Ministerstva vnitra v Praze 17
Vyssi policejni Skolu Ministerstva vnitra v Praze 1
Stedni policejni Skolu MV v HoleSové 3
Vyssi policejni Skolu MV v HoleSové 0
Policejni akademii 2
Celkem 23

Zdroj: prace autora

Komentar: Polovina policisti absolvovala formélni specializované policejni vzdélani. 2

Vv,

policisté jsou absolventy Policejni akademie, 1 je absolventem Vys$i policejni Skoly

Ministerstva vnitra v Praze a zbyvajici vystudovali stiedni policejni Skoly.

Tabulka 11: Spokojenost s moZnosti realizace vzd¢lavacich potieb

Nazor 2 EF 4. E

= g 28 32 2 :
s &, Ez %z EB 3 %
Z 0 = < LSRN < e 7 A

Policie mi poskytuje

vzdélavani podle mych 16 30 50 30 2.86 3

vzdélavacich potireb

policie uspokojuje moje

vzdélavaci potieby pouze

castecné, uvital (a) bych 8 27 60 45 3,10 2

rozmanitéjs$i vzdélavaci

formy

policie by m¢la zajistovat

vzdélavani vice orientované 4 9 40 120 3,78 1

na feSeni problémt z praxe

policie by méla volit

alternativni vzdélavaci 6 27 68 25 2,84 4

formy, napt. e-learning.

Zdroj: prace autora
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Komentar: Ve vztahu k realizaci vzdélavacich potieby byli respondenti dosti kriticti,

primérné skore se pohybovalo mezi 2,84 — 3,10. Na prvnim mist¢ se umistil nazor,

Ze vzdélavani by mélo byt vice orientované na feSeni problému z praxe a déle respondenti

pozaduji rozmanitéjsi vzdélavaci formy. Méné¢ sdileny je nazor, Ze vzd€lavaci formy jsou

uspokojovany a respondenti nijak neuptfednostiiuji

e — learning.

Tabulka 12: Nazor respondentti na efektivitu systému vzdélavani

Pocet

3 (1)

NEVAE odpovédi L
Systém vzdélavani policistl je systematicky 6 2
a propracovany
Systém vzdélavani policisti neodpovida potfebam 79 63
praxe
Systém vzdélavani policistl je Casoveé narocny a vice ’ 4
by mél vyuZzivat elektronické uceni
Systém vzdélavani policisti by mél zahrnovat i 5 1
verifikaci informalniho uceni (samostudium).
celkem 46 100

Zdroj: price autora

Komentar: Vice neZ polovina policisti (63 %) se domniva, Ze systém vzdélavani

policistll neodpovid4 potfebam praxe. Pouze neceld Ctvrtina (22%) povazuje systém

vzdélavani policist za systematicky a propracovany. Pouze 2 respondenti by volili

elektronické uceni a 5 samostudium.
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Tabulka 13: Nézor na spravedlnost kariérniho fadu

P Pocet o
Nazor odpovédi &
Kariérni tad je dan zakonem a je spravedlivy
9 20
Kariérni ¥4d by mél vice zohlednovat vykony
jednotlived postup maji vSichni bez ohledu na 13 28
vysledky
Kariérni postup v ramci kariérniho fadu urcuje vedeni
P e . 21 46
a je véci jeho subjektivniho nidzoru
Kariérni tad umoZnuje samoziejmy postup pro
« ) " Pl 3 6
vSechny, co vykazuji standardni pracovni vysledky
celkem 46 100

Zdroj: prace autora
Komentar: Témét polovina respondentt (46 %) se domniva, Ze o kariérni postup je véci
subjektivniho rozhodovani vedeni a vice neZ ctvrtina (28 %) to, Ze kariérni tad
nezohlednuje pracovni vysledky jednotlivcl. 20 % respondentii povaZuje kariérni fad za
spravedlivy a 6 % se domniva, Ze kariérni fad umoznuje kariérni postup vSem, ktefi

dosahuji standardni vysledky.

Graf 5: Spokojenost s kariérnim postupem

M spokojen
M ¢astecné spokojen

® nespokojen

Zdroj: prace autora

Komentar: Piekvapivé vysoké procentu pracovniki (91 %) je se svoji soucasnou

pracovni pozici spokojena. Pouze 2 pracovnici jsou ¢aste€né nespokojeni a 2 nespokojeni.
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Tabulka 14: Oddanost policisti Polici CR

Prohlaseni o dl;(f‘?; di %
0 praci na svém pracovisti mluvim vzdy pozitivné 13 28
podle okolnosti, n€kdy jsem i kriticky 33 72
vétSinou poméry na svém pracovisti kritizuji 0 0
celkem 46 100

Zdroj: prace autora

Komentar: Vice nez ctvrtina respondentti (28%) prohlasuje, Ze o svém pracovisti mluvi
vzdy pozitivné, 72 % piipousti, Ze nékdy jsou i kriti¢ti, ale Zadny respondent nemluvi

o svém pracovisti vyhradné kriticky.

Graf 6: Identifikace policistd s Policii CR

35

30 A

20 A

15 7

10 A

jsem velmi hrdy nijak zvlast nejsem hrdy

Zdroj: prace autora

Komentai:30 policistl (65 %) prohlasuje, Ze jsou na Policii Ceské republiky velmi hrdj,

10 (21%) odpovédélo, Ze nijak zvIast' a 6 (14%), Ze hrdi nijak nejdou.
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Graf 7: AngaZovanost respondentt vii¢i Policii CR
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Komentar: Vice neZ polovina respondenti (52 %) pfipousti, Ze v piipadé potieby
se vZdy angaZuji nadstandardné, 16 (38 %) se rozhoduje podle okolnosti a pouze 6 (13%)

se angazuje pouze v rozsahu svych pracovnich povinnosti.

4.7 Diskuse

Co se tyce demografického sloZeni, 1ze povazovat vyzkumny soubor za reprezentativni,
jak co se tyCe zastoupeni muzi a Zen, tak z hlediska vékového slozeni, délky zaméstnani
u policie a vzdé€lani. Lze abstrahovat nejCastéji se vyskytujici typ policisty jako muze ve
veéku kolem 35 let, pracujiciho u policie vice nez 10 let a disponujiciho stfedoSkolskym
vzdélanim s maturitou. Vzhledem k malému zastoupeni zamé&stnanci se vysledky Seteni

zobeciiuji predevsim na policisty (pfisluSniky bezpecnostniho sboru).

Ukazalo se, zZe soucasti kompetenci policistli je empatie a socidlni inteligence. Nejcast&ji
uvadénym divodem prace u policie byla ptilezitost pomahat druhym, byt uzitecnym pro
spolecnost. Nepotvrdila se tak hypotéza, Ze nejCastéjsim divodem prace u policie je vySe
platu a dalsi pracovni benefity. Policisté ovSem ocekdvaji kariérni postup a moZnost

profesniho vzdélavani. Za znepokojivy fakt je mozno povaZovat skutecnost, Zze 70%
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policistli je presvédceno, Ze si spolecnost jejich prace nevazi, ale toto neovlivituje vyrazné

jejich identifikaci s Policii CR a oddanost.

Podle vysledkl vyzkumu je spokojenost policistii a zaméstnancti v jednotlivych oblastech
prace s lidskymi zdroji pomérné vysoka. V tvahu je ovSem nutno brat vysoky pocet
respondenttl, ktefi neprojevili Zddny nizor (odpovédi ani tak, ani tak) a Ize predpokladat,
Ze ve skutecnosti zcela spokojeni nejsou, ale jejich oddanost viici policii jim zabrafnuje
projevit negativni nazor. Nejvice negativnich hodnoceni zaznamenalo zajiSténi
stravovani a zajiStovani pitného rezimu. Dalsi oblasti, ktera mtze byt potencionalnim
zdrojem pracovni nespokojenosti je odménovani — vySe platu, mimofddné odmény za
nadstandardni vykony a péfe o zdravi, lékarské prohlidky, finanéni pfispévky na
rekondic¢ni pobyty apod. I kdyz i dalSich oblastech prace s lidskymi zdroji pfevazuji
spokojeni respondenti nad nespokojenymi, je nutno brat v ivahu vysoky pocet téch, kteti
neprojevili nazor. Ve svétle téchto dvah si zaslouZi zvySenou pozornost: vyzbroj a vystroj
a péce o fyzickou zdatnost — financni ptispévek na navstévy fitness center, bazénti apod.,

piipadné fitness centrum na pracovisti.

Co se tyCe nespokojenosti s hygienickymi podminkami na pracovisti, osvétlenim
nabytkovym vybavenim, lze predpokladat, Ze se jedna o nckteré konkrétni pracoviste,
stejné tak individudlni zaleZitosti bude technické vybaveni pracovisté, ICT a dalsi
a rovnéz vzdelavaci potieby budou zéleZitosti individudlni jedincii. Mezi benefity, které
respondenti nejvice postradaji, se objevuji slevy do fitness klubu, stravenky, pfispévek na
dovolenou, pfispévky na sportovni akce, vano¢ni prémie, ocenéni za odslouZena 1éta,
pfedplatné do divadel. Jednd se vesmés o polozky, které je mozZno hradit z Fondu
kulturnich a socidlnich potfeb, ale které nejsou v soucasné dobé hrazeny z diivodu

nedostatku finan¢nich prostiedki.

Pfi pfijimani novych policistd se uplatiiuje Talent management a vSichni uchazeci
prochazeji naro¢nym vybérovym fizenim. Téméf dvé tietiny respondenti se vSak
domnivaji, Ze ani timto zplsobem nelze rozpoznat, jak se kdo osvéd¢i v praxi
a Ze nejlepsi uceni je uceni prostifednictvim vykonu (35 % respondentil). Tomu odpovida
to, Ze téméf polovina respondentil je presvédCena, Ze se nejvice naucila od kolegl (46 %)
a zdlraznuji vyznam tymové prace. Naproti tomu vyznam vstupniho Skoleni, vyznam

vedeni pfimym nadfizenym, jakoZ i1 samostudium nepokladaji respondenti za nijak

69



vyznamné. V rdmci dotazu, jakd pocit'uji aktudlni vzdé€lavaci potieby, se objevily tyto
nazory: vice stteleckych kurzi, vyuka cizich jazyka, z4sady a praktické formy spoluprace
v ramci zakroki s IZS, vice kurzi v oblasti pfestupkového a trestniho fizeni, Skoleni pred
piijetim novych zdkont, kurzy zamétené na taktiku komunikace s obCany, péce o zdravi
policisti.

7 Mz z

Respondenti velmi dobfe hodnotili strategické a operativni fizeni ze strany nadfizenych.
Potvrdilo se, Ze v organizaci jsou uplatnovany nové trendy v oblasti fizeni jako Talent
management, Diverzity management a age management a respondenti v této souvislosti
zdaraznovali vyznam zpétné vazby prostfednictvim pravidelného hodnoceni nadtizenych
a jejich chovani vici podiizenym, umoZnujici tymovou praci a pfinasejici efekt synergie.
Tomu céastecné odporuje, Ze pouze 20 % respondentll povazuje odménovani za
spravedlivé, ostatni uvadéji, Ze o tom nepfemysli, nebo Ze je za spravedlivé nepovaZzuji.
Vzhledem k pozitivnimu nazoru na fizeni ze strany pfimych nadfizenych lze usuzovat, Ze
pfi¢iny budou spiSe v zdkoné¢ stanoveném zplsobu odménovini, neumoZiujicimu

ohodnotit nadstandardni a mimotadné vykony a ve vysi piislusnych tarifovych stupnd.

Polovina policisti absolvovala formalni specializované policejni vzdélani, ostatni jsou
absolventy jinych Skol. K stavajicimu systému dal$iho vzd€lavani jsou kriticti, zejména
ve vztahu k obsahu a pfevlada nazor, Ze by mélo vice vychazet z praxe a volit rozmanitéjsi

vzdélavaci formy. Piekvapivé nijak neuptednostiuji elektronické uceni.

Nézory na kariérni postup se rtzni, spiSe pievladd nazor, Ze je véci subjektivniho
rozhodnuti vedeni, coZ vSak nebrini tomu, Ze 91 % pracovniki je se svoji soucasnou
pracovni pozici spokojena. Policisté vykazuji viiéi Policii Ceské republiky vysokou
oddanost i kdyZ &ast pfipousti, Ze o ni mluvi nékdy kriticky. Na préci Policie Ceské
republiky jsou vétSinou hrdi a prokazuji vysokou angazovanost. Citi spolecenskou
odpovédnost a pocituji potiebu zlepSit svoje image vici verejnosti. K tomu by, podle
nazort respondentti, méla pfispét tato opatieni: Vice policistl do ulic, zjednodusit
administrativu, zmensSit ¢i Uplné pretrhat vazby na politiky, dbat na perfektni dstroj do
sluzby, dobré znalosti zakon, pravni védomi a sluSné vyjadiovani, vice prezentovat svoje
uspéchy, zapojovat Sirsi vefejnost do svych planii zaméfenych na zlepSeni stavu celkové
ve spolecnosti (prevence), vetsi dlraznost vici pachatelim, lepsi pfistup k obétem

trestnych ¢int, zlepsit Ustrojovou kazei, vyrazné zlepsit vojenské vystupovani a to i viici
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nadfizenym a opacné, zlepSit verbadlni a pisemny projev ze strany vrcholového

managementu lépe prezentovat na verejnosti ispéchy policie.

4.8 Shrnuti

Vyzkum realizovany v ramci Méstského feditelstvi policie Plzen ukazal, zZe tamni
policist¢ ve velké vétsSin¢ vstoupili do fad policie proto, aby mohli poméhat
spoluobcaniim a byt uZite¢ni pro spolecnost. Nepotvrdila se hypotéza €. 1, Ze nejcastejsi
motivaci pro vstup do fad Policie Ceské republiky je vy3e platu a dali zaméstnanecké
benefity. Prestoze vySe plati a zaméstnanecké benefity neodpovidaji spoleCenskému
vyznamu povolani, pievazuje mezi zdejSimi policista a zaméstnanci pracovni
spokojenost. Zejména se potvrdila hypotéza C. 2, Ze pracovnici jsou spokojeni
se zpuisobem fizeni ze strany nadiizenych a s atmosférou na pracovisti, kterd se vyznacuje
dobrou komunikaci, informovanosti a upfednostiiovanim tymové prace. Hypotéza €. 3,
se potvrdila pouze Castecné, pracovnici pocituji potiebu dalSiho vzdélavani (viz vyse
uvedené oblasti) ale nespojuji je s kariérnim postupem a vétSina o néj ani neusiluje,
protoZe je se soucasnou pracovni pozici spokojena. Vyzkum ukéazal, Ze pro policisty
Méstského feditelstvi je Eticky kodex zavazny a vykazuji viéi Policii Ceské republiky
vysokou loajalitu a oddanost, coZ ma odraz v jejich vysoké angazovanosti. Na zakladé
vysledki dotaznikového Setfeni, 1ze pro oblast persondlni prace formulovat tato

doporuceni:

1) Ze strany vrcholového vedeni wusilovat o rozsifeni poskytovanych
zaméstnaneckych benefitl (viz. vySe uvedené pozadavky pracovnikil).

2) Vramci hodnoticich pohovort identifikovat aktudlni vzdé€lavaci potieby
jednotlivelt a na jejich zdklad¢ stanovit program dalSiho vzd€lavani v ramci
organizace.

3) Identifikovat ,talenty* a motivovat je k dalSimu vzdélavani za icelem kariérniho
postupu.

4) Seznamit pracovniky s vyhodami elektronického ucfeni a nékteré kurzy
(napft. kurzy v oblasti prestupkového a trestniho fizeni, kurzy pied pfijetim
novych zakonl apod.) realizovat online.

5) Ze strany vrcholového vedeni vice informovat vefejnost o uspéSich policie.
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6) Projednat s pfislusniky v ramci jednotlivych pracovist’ jaké pocit'uji nedostatky
v materidlnim vybaveni pracovist, vcéetné¢ vybaveni ICT av ptipad¢ potieby
provést napravu.

7) Projednat s jednotlivci, jaké pocituji nedostatky v oblasti vyzbroje a vystroje

a v ptipadé potieby zjednat napravu.
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ZAVER

Policie Ceské republiky je ozbrojeny sbor, jehoZ tikolem je chranit zdravi a bezpecnost
obcant. Je slozkou vefejné spravy a vetejné moci a rozsah jeho plisobnosti a pravomoci
jsou dany zdkonem. Soucasné zakony, kterymi se ¥idi ¢innost policie, davaji prostor pro

uplatnéni.

Managementu lidskych zdroji (Human Resources Management, HRM), ktery zdiiraznuje
vyznam lidskych zdroji. Rozhodujici je potom nejen kvalita lidskych zdroji (tj.
kompetence policistll a zaméstnanctl, ale i to, jak je Policie Ceské republiky dokéze
motivovat a jak dokdze vytvaret podminky pro jejich seberealizaci, zkvalithovéani
a rozvoj. Pro policii, stejné jako pro kaZzdou jinou organizaci (vyrobni ¢i nevyrobni) plati,
Ze musi efektivné propojovat materidlni zdroje, finan¢ni zdroje, informacéni zdroje a
lidské zdroje, pficemz lidské zdroje jsou povazovany za rozhodujici faktor dspéchu.
Stejné jako v jinych organizacich plati, Ze management lidskych zdrojii musi vychézet

nejen z potieb organizace, ale také z potieb lidi, ktefi v ni pracuji.

Vrcholovy policejni management v ramci ptilivu novych ptislusnikii uplatiuje tzv. Talent
management a uchazeéi o praci u Policie CR prochdzeji naroénym vybérovym fizenim.
V praxi jsou potom vSichni povazovani za talenty a posuzuje se jejich potencidl, rozviji
se jejich fizeni a vedeni, umoziuje se jim dal$i vzdélavani a profesni rozvoj vcetné
kariérniho rGstu. Da se fici, Ze v souCasné policejni se uplatituje i tzv. Diverzity
management, predev§im v tom, Ze se zvysuje pocet Zen — ptisluSnic policejniho sboru.
Age management jako ,,7izeni lidskych zdrojit s ohledem na vek, schopnosti a potencidl

pracovnikii“ je v ramci policie samoziejmou soucasti personalni prace.

U policistt (viz. Eticky kodex) se vyZaduje a predpoklada loajalita, oddanost
a angaZovanost vii¢i Policii CR. Napliiovani téchto faktord dzce souvisi s pracovni
spokojenosti, a proto péce o pfisluSniky jako zaméstnance statu, patii k povinnostem
vrcholového vedeni, v kone¢né tfadé¢ Ministerstva vnitra, které musi byt garantem
finan¢niho zabezpeceni Cinnosti Policie. I kdyz podle psychologli pracovni spokojenost

nejvice podmiiiuji faktory jako smysluplnost aktivity, odpovédnost a znalost vysledkd,
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nelze podcenovat odménovani policisti a vySe jejich plati by méla odpovidat

mimoradnym narokim, které jsou na n¢ kladeny.

Reforma provedend v rdmci policie v letech 2007-2009 vychézela ze skute€nosti,
Ze ¢innost policie je vefejnou sluzbou. Soucasna strategie policejni prace vychazi z teorie
,Community policing® (policejni sluzba vetejnosti) zaloZzené na pro-aktivnim pfistupu
policie, ktery reflektuje potieby vefejnosti a usiluje o diivéru a soucinnost mezi policii a
vetejnosti. Plisobnost policie vychazi ze zdkladnich potfeb obcanti v oblasti vnitiniho
fadu a bezpecnosti a zajiStuje obecné uzniavané hodnoty, jimiz jsou: vetfejny poradek,
bezpecnost osob a bezpe€nost majetku. V zdjmu zlepSovani image policie v o¢ich
vefejnosti a vilbec v rdmci zlepSovani vztahii mezi policii a vetejnosti, by bylo namist¢,
aby nejen vrcholovi policejni Cinitelé, ale i vefejné sd€lovaci prostfedky vénovaly vétsi

pozornost prezentaci uspechi policie.

Cilem praktické casti predkladané diplomové prace bylo vyhodnotit efektivitu prace
s lidskymi zdroji v ramci Policie Ceské republiky na pifkladu Méstského feditelstvi
Plzen. Prostifednictvim dotaznikového Setieni mezi policisty a zaméstnanci je zjiStovano,
jakym zpisobem a v jakém rozsahu jsou uplatiovany moderni trendy v oblasti fizeni
lidskych zdroji a jak ovliviujijejich pracovni spokojenost a jejich oddanost a
angaZovanost vii¢i Policii Ceské republiky. PrestoZe vyzkum ukizal pomémé vysokou
miru pracovni spokojenosti, 1ze usuzovat, Ze je podminéna pfedevs§im kvalitou lidskych
zdrojii ajejich zodpovédnym angazovanym piistupem k plnéni sluzebnich ukolt a
kvalitou operativniho fizeni, zajiSt'ujiciho smysluplnost aktivit, odpovédnost jednotlivcu
a znalost vysledkil, neZ rozsahem péce o pfisluSniky a zaméstnance, moZnostmi jejich
profesionélniho rozvoje, vysi plati a spolecenskou prestiZi profese. Za znepokojivy fakt
je mozZno povazovat skutecnost, ze 70% policistl je presvédceno, Ze si spolecnost jejich
prace nevazi, ale toto neovliviiuje vyrazné jejich identifikaci s Policii Ceské republiky a
jejich oddanost. Nejcastéji uvadénym diivodem préce u policie byla pfilezitost poméhat
druhym, byt uZitecnym pro spolecnost. Vyzkum ukézal, Ze pro policisty Méstského
feditelstvi je Eticky kodex zdvazny a vykazuji vii¢i Policii Ceské republiky vysokou
loajalitu a oddanost, coz ma odraz v jejich vysoké angaZzovanosti. V soucasné neklidné
dobé jsou na policisty kladeny stale vétsi a ndrocnéjsi ukoly a zvySuji se nejen naroky na
jejich kompetence, ale i1 jejich celkové pracovni zatiZzeni. Samoziejmé, Ze vysledky

dotaznikového Setfeni nelze automaticky zobeciiovat na cely policejni sbor, ale
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nasveédcuji urcité tendence, se kterymi se setkdvam ve své praxi. Policie se ¢asto potyka
jak s nedostatkem policistll, tak s nedostatkem finan¢nich prosttedkli a neméa pfilis
prostoru pro zajisténi péce o piislusniky a zaméstnance, ani pro jejich dalsi vzdélavani
arozvoj. ReSeni nevidim na trovni policejnich feditelstvi, ale na tdrovni M, potazmo
vlady, ktera rozhoduje jak o platovych podminkich policistl, tak o celkovém objemu
finan¢nich prostfedkd urcenych pro policii. Mnohokréte citovana ,,Koncepce® je podle
autora prace velmi kompetentné zpracovana a plné odrazi, jak soucasné problémy policie,
tak stanovuje cesty, jak je feSit. Rozhodujici bude zajisténi materidlnich zdroju, coz je

v rukou vlady Ceské republiky.
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Priloha A

List €. 1/13

PRILOHA A - FormulaF dotazniku

DOTAZNIK

IDENTIFIKACNI UDAJE

Vek:

Pohlavi:

Vzdé€lani:

Na policii pracuji od roku:

Pracuji jako: policista, zaméstnanec policie (nehodici se Skrtnéte)
Pracuji: na dobu, urcitou, neurcitou

SluZebni hodnost -hodnostni oznaceni:

I. MOTIVACE ZAMESTNANI U POLICIE CR

1) Pro¢ jste vstoupil do ¥ad Policie CR ? Moiné ditvody CR oznamkujte na stupnici

1 -5, priemz:
1- nedulezité

2- méné dulezité
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3- neutralni

4 -dilezité

5- velmi dalezité

dobré platové podminky a zameéstnanecké

benefity

moznost uplatnit odborné znalosti a dalSi

osobnostni kompetence

moznost dal§iho profesniho vzdélavani

prileZitost uplatnit fyzikou zdatnost

prileZitost pomahat spoluobaniim, byt uzite¢ny

pro spolec¢nost

moznost kariérniho postupu

atraktivita a spoleCenska prestiZ povolani
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Priloha A
List ¢. 3/13

2) Jak se naplnila VaSe olekavani a piedstavy o praci u Policie CR. Tvrzeni, se

kterym souhlasite oznacte kiizkem.

prace plné splnila moje ocekavani

praxe je jina, neZ jsem ocekaval (a)

k praci mam dil¢i vyhrady

k praci madm =zavazné vyhrady, uvaZuji o

odchodu

3) Povazujete zaméstnani u policie za spoleCensky docenéné? Tvrzeni, se kterym

souhlasite oznacte krizkem.

vetejnost si nasi prace vazi

policie je vetejnosti spiSe k posméchu

vefejnost ocenuje nasi praci, ale domniva se, Ze

je nas prilis

vefejnost se domniva, Ze nepracujeme efektivné
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4) Jak jste spokojen s péci o zaméstnance. Miru spokojenosti v jednotlivych

oblastech oznamkujte na stupnici 1 -5, pricemz:
1- velmi nespokojen

2- nespokojen

3- neutralni postoj

4 -Castecné spokojen

5- velmi spokojen

odménovani —vyse platu, mimotfaddné odmény za

nadstandardni vykony

péce o zdravi ( lékarské prohlidky, financni

piispévky na rekreacni a lazeniské pobyty apod.

podnikové stravovani —financni piispévek,

zajistovani pitného rezimu na pracovisti,

péce o fyzickou zdatnost — finan¢ni piispévek na
navstévy fitness center, bazénii apod., ptipadné

fitness centrum na pracovisti

hygienické podminky na pracovisti, osvétleni,

nabytkové vybaveni

technické vybaveni pracovisté- ICT a dalsi

vyzbroj a vystroj

vzdélavani a u€eni v organizaci
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5) Uvazoval jste nebo uvazujete o odchodu od policie? Tvrzeni, se kterym souhlasite

oznacte kiizkem.

prvni rok po néstupu jsem o tom piemyslel

obcas, ale nakonec se vZdy rozhodnu zistat

pouze pokud bych musel odejit ze zdravotnich

divodi

nikdy nechci od policie odejit

II NAZORY NA ZPUSOB RIZENI A FIREMNI KULTURU

6) Domnivate se, Ze zpiisob vybéru novych policisti je spravedlivy a efektivni?

Oznacte kiiZkem tvrzeni se kterym souhlasite.

[ 4

je namisté, Ze policie vybird nejschopnéjsi uchazece

(talenty)

pii vstupu nelze rozpoznat, kdo se osveéd¢i v praxi

policie by m¢la pfijimat vic Zen

policie by méla byt otevien¢jsi vici riznym
spolecenskym  skupindm (uplatiiovat Diversity

management)
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7) Povazoval jste Vas zacvik ( pFipravu na sloZeni sluZzebni zkousky) za efektivni?

Oznacte kiiZkem tvrzeni, se kterym souhlasite.

u policie pracuji del$i dobu, hodné mi dala praxe

vstupni Skoleni mi hodné pomohly

nejvic meé naucili kolegové

pfimy nadfizeny mi poskytoval systematickou

podporu

nejvic jsem ziskal samostudiem

8) Jak hodnotite zptisob Fizeni na Vasem pracovisti? Jednotlivé postupy organizace

oznamkujte na stupnici 1 -5, pri¢emz:
1. velmi Spatny

2. Spatny

3. neutrdlni

4 dobry

5 velmi dobry
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komunikace v raimci organizace

pfistup k informacim

zaméfeni na potfeby vefejnosti

chovani nadfizenych

jen smysluplna zavazn4 pravidla

pravidelné hodnoceni nadiizenym

dialog s nadfizenym

tymova prace

droven sdileni rizika

uznani mimotadnych vykonl, pochvaly a

odmény

vzijemné chovani kolegt

chovani k Zenam

akceptace generacnich rozdilt
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9) Povazujete stavajici zptisob odménovani za spravedlivy? Oznacte kiizkem tvrzen

se kterym souhlasite.

Ano, vychazi ze zdkona

NepremySlim o tom

Ne, dostatecné¢ nedocefiuje mimoradné

vykony

10) Jaké benefity ve své praci postradate? Prosim vypiste.

III NAZORY NA MOZNOST DALSIHO VZDELAVANI A KARIERNIHO
POSTUPU

11) Absolvoval jste policejni Skolu a jakou? Odpovidajici odpovéd’ oznacte

A

krizkem?
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Sttedni policejni Skolu Ministerstva vnitra v Praze

Vyssi policejni Skolu Ministerstva vnitra v Praze

Stredni policejni Skolu MV v HoleSové

Vyssi policejni Skolu MV v HoleSove

Policejni akademii

Ptiloha A

List ¢. 9/13

12 ) Jak jste spokojen se vzdélavacimi mozZnostmi, které Vam policejni sbor nabizi?

Miru spokojenost oznacte na stupnici 1 - 5, pricemz:
1- nesouhlasim

2 - CasteCn¢ nesouhlasim

3 - ani tak, ani tak

4 -Castecn€ souhlasim

5 - plné€ souhlasim

policie mi poskytuje vzdélavani podle mych

vzdélavacich potireb

policie uspokojuje moje vzdé€lavaci potieby pouze
castecné, uvital (a) bych rozmanitéjsi vzdélavaci

formy

policie by méla zajistovat vzdélavani vice

orientované na feSeni problémi z praxe

policie by méla volit alternativni vzdélavaci formy,

napf. e- learning.

92



Ptiloha A

List ¢. 10/13

13) Povazujete systém vzdélavani policista za efektivni ? Oznaéte kiizkem tvrzeni,

se kterym souhlasite.

Systém vzdélavani policistl je systematicky a propracovany

Systém vzdélavani policistti neodpovida potiebam praxe

Systém vzdelavani policistl je casoveé naroc¢ny a vice by mel

vyuZzivat elektronické uceni

Systém vzdé€lavani policisti by mél zahrnovat i verifikaci

informalniho uceni (samostudium).

14) Povazujete kariérni rad za spravedlivy?

kariérni rad je dan zakonem a je spravedlivy

kariérni fad by m¢l vice zohlednovat vykony jednotlivca

mayji vSichni bez ohledu na vysledky

kariérni postup v ramci kariérniho fadu urcuje vedeni a je

véci jeho subjektivniho nazoru

kariérni fdd umoZnuje samoziejmy postup pro vSechny, co

vykazuji standardni pracovni vysledky
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15) Jste spokojen se svym kariérnim postupem? Tvrzeni, se kterym souhlasite

oznacte kiizkem.

se svoji soucasnou pozici jsem spokojen

se svoji soucasnou pozici jsem CasteCné spokojen (postup

by mél byt rychlejsi)

se svoji pozici jsem nespokojen

16) Uved’te konkrétné jaké pocit'uje aktualni vzdélavaci potieby. Co by bylo Zadouci

zaradit do VasSeho profesniho vzdélavani.............................

IV. NAZORY REFLEKTUJICI ANGAZOVANOST POLICISTU

17) Kdyz hovofrite s svymi piribuznymi a prateli o svoji praci vyjadiujete se prevazné

pozitivné. KFizZkem oznacte tvrzeni, se kterym souhlasite.

0 praci na svém pracovisti mluvim vzdy pozitivné

podle okolnosti, nékdy jsem i kriticky

vétSinou pomeéry na svém pracovisti kritizuji
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18) Jste hrdy, Ze jste p¥islusnikem ozbrojeného policejniho sboru Ceské republiky?

Kiizkem oznacte tvrzeni, se kterym souhlasite.

na Policii Ceské republiky jako celek jsem velmi hrdy

nijak zvIast, myslim, Ze ve vefejnosti nema piili§ vysokou

prestiz

nejsem na Policii Ceské republiky nijak hrdy

19) Jste ochoten jit nad ramec svych pracovnich povinnosti, aby policie byla

1

(v konkrétnim pripadu) uspésna?

vyteSeni slozitého problému vzdy vénuji nadstandardni

pozornost

podle okolnosti, zalezi, o jaky problém se jedna

angazuji se v souladu se svymi pracovnimi povinnostmi
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20) Jaka opatieni by podle Vas méla policie realizovat, aby zlepSila svoje image vuci
verejnosti? Popiste slovné.

Dékuji Vam za vyplnéni dotazniku. UjiSt'uji Vas, Ze slouZi pouze ke statickému
zpracovani v ramci moji diplomové prace a idaje nebudou nijak spojovany s Vasi

osobou.
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PRILOHA B - Eticky kodex policie Ceské republiky

ETICKY KODEX POLICIE CESKE REPUBLIKY

Prislusnici Policie Ceské republiky, védomi si svého poslani,
spocivajiciho ve sluzbé verejnosti a zalozeného na ucté a respektu
k lidskym pravam, vyjadruji nasledujici principy, jez chtéji sdilet a
dodrzovat.

1. Cilem Policie Ceské republiky je

QO

chranit bezpecnost a poradek ve spole¢nosti,

O

prosazovat zakonnost,

o O

)

)

) chranit prava a svobody osob,

) preventivné pUsobit proti trestné a jiné protipravni ¢innosti a potirat ji,
)

D

usilovat o trvalou podporu a divéru vefejnosti.

2. Zdkladnimi hodnotami Policie Ceské republiky jsou

a) profesionalita,
b) nestrannost,

c) odpovédnost,
d) ohleduplnost,
e) bezuhonnost.
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3. Zdvazkem Policie Ceské republiky viiéi spolecnosti je

prosazovat zdkony pfiméfenymi prostfedky s maximalni snahou o
spolupraci s verejnosti, statnimi a nestatnimi institucemi,

chovat se duastojné a duvéryhodné, jednat se vSemi lidmi slusné,
korektné a s porozuménim a respektovat jejich dustojnost,

uplatfiovat rovny a korektini pfistup ke kazdé osobé bez rozdilu,
v souladu s respektovanim kulturni a hodnotové odliSnosti prislusnikd
mensinovych skupin vSude tam, kde nedochazi ke stfetu se zakony,

pfi vykonu sluzby jednat taking&, korekiné a vhodné uplatfiovat princip
volného uvazeni,

pouzivat donucovacich prostfedkd pouze v souladu se zakonem; nikdy
nezachazet s zadnou osobou kruté, nehumanné ani ponizujicim
zplsobem,

nést odpovédnost za kazdou osobu, ktera byla omezena Policii Ceské
republiky na osobni svobodé,

zachovavat mi€enlivost o informacich zjisténych pfi sluzebni €innosti,
zasadné odmitat jakeékoliv korup¢ni jednani, netolerovat tuto
protizakonnou c¢innost u jinych pfislusnikld Policie Ceské republiky,
odmitnout dary nebo jiné vyhody, jejichz pfijetim by mohlo doijit
k ovlivnéni vykonu sluzby,

zasadné se vyhybat jakémukoliv jednani, které by mohlo byt stfetem
zajma.

4. Zdvazkem viiéi ostatnim p¥islusnikiim Policie Ceské republiky je

a)
b)

usilovat o otevienou a partnerskou spolupraci,

dbat, aby vztahy byly zaloZzeny na zakladé profesni kolegiality, vzajemné
ucty, respektovani zasad sludného a korektniho jednani; jakékoliv formy
Sikanovani a obtéZzovani ze strany spolupracovnikl ¢i nadfizenych jsou
vylouc€eny,

netolerovat ani nekryt podezieni z trestné cinnosti jinych pfislusnikd
Policie Ceské republiky a trestnou &innost neprodlen& oznamit; stejné tak
netolerovat ani jiné jejich protipravni jednani i jednani, které je v rozporu
s Etickym kodexem Policie Ceské republiky.
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5. Osobnim a profesiondlnim piistupem p¥islusnikii Policie Ceské republiky je
a) nést osobni odpovédnost za svoji moralni Uroven a svij profesionalni
vykon,

b) chovat se bezlhonné ve sluzbé i mimo ni tak, aby dastojné
reprezentovali Policii Ceské republiky svym jednanim, vystupovanim i
zevnéjSkem.

Kazdy prislusnik Policie Ceské republiky, ktery jedna v souladu se
zakonem a Etickym kodexem Policie Ceské republiky, si plné zaslouzi tctu,
respekt a podporu spolec¢nosti, jejiz bezpecnost chrani i s nasazenim

vlastniho zivota.

Intranetovy zdroj Policie Ceské republiky:

http://esiar.pcr.cz/kniha/siar/
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