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Firemni kultura u Policie Ceské republiky

Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyva firemni kulturou u Policie Ceské republiky. Cilem
diplomové prace je zhodnotit firemni kulturu ve zvolené organizaci a navrhnout doporuceni
na zlepSeni. Prace se sklada ze dvou casti, prvni je ¢ast teoretickd a druha ¢ast prakticka.
Teoreticka Cast se zabyva definici firemni kultury, objasnéni zakladnich pojma a hlavnich
komponentt. Podklady k této casti byly ¢erpany z odbornych zdrojui. Prakticka cast prace je
zaméfena na hodnoceni firemni kultury zvoleného subjektu na zakladé vlastniho prizkumu.

V zavéru jsou navrzena doporuceni ke zlepSeni stavajiciho stavu.

Klicova slova: firemni kultura, organizace, Policie Ceské republiky, vyzkum, respondent,

vysledky






Corporate culture of the Police of the Czech Republic

Abstract

This diploma thesis deals with corporate culture of the Police of the Czech Republic.
The main goal is to evaluate corporate identity of the selected organization and propose
recommendations for improving. The thesis consists of two parts, the first part is theoretical
and the second part is practical. The theoretical part focuses on the definition of the corporate
culture, explained are the basic concepts and the main components of the corporate culture.
This part will be supported by expert sources. The practical part is focused on the evaluation
of the corporate culture of the selected subject on the basis of its own research. At the end

of the thesis, the key recommandations are proposed to improve the current situation.

Keywords: corporate culture, organization, Policie of the Czech Republic, research,

respondent, results



Obsah

1 Uvod 11
2 Cil prace a MetOdiKa ..cuceueeeeseeseenseesenseesseesenessesanesssssnssassssssssssssssssssssssssssssasssssssses 13
2.1 G PIACE...eeeeuiieeeiieieiiie ettt 13
2.2 MEtOIKA . .eeeieeeeeeiiiiieeee e 13

3 Teoreticka vychodisKa ....eeeeeueecsneensnnensneecnsenecnne . 14
3.1  Historie firemni KUITUIY ......oovvieiiieiiiieeieciiccieccecece e 14
3.2 Definice firemni Kultury .......ccceeeviiiieiiniiiiiiiiiicii e 14
3.3 Vymezeni firemni Kultury .........cccocooiiiiiiiiiiii 15
3.4  Tvorba firemni Kultury .......coooveeiiiiiiiieiiciccecccc e 16
3.4.1  Vngjsi a vnitini faktory firemni kultury ..o 16

3.5 PrvKky firemni KUItUIY .....oooviiiiiiiiiii 18
3.5.1 HOANOLY ..ttt 19
3.5.2  NOIIY cuitieiiiieeeiee ettt st st e e e e bs e e ab e e aa e e e anee s 19
3.5.3  Artefakty .ooeeiiieeiieeee 20
354 StYl VEEN .oeueeeiiieeiiieieeieeeteee e 20

3.6  Funkce firemni KUltUIy .....oooouieiiiiiiiiciieccieceiecccicccec e 20
3.7  Typologie firemni Kultury .........ccccoocuiiiiiiiiiiiiiiiieici e 22
3.7.1  Typologie formulované ve vztahu k organizacni strukture...................... 23
3.7.1.1 Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho .............ccccooo. 23
3.7.1.2 Typologie F. Trompenaarse............ccceevvuveeiiieeinieeeiiee e 24

3.7.2  Typologie formulovana ve vztahu k vlivu prostredi a reakci organizace na
prostredi 25

3.7.2.1 Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho .........c.ccccooviiiiiiiinnnn, 25
3.7.2.2 AnNSOffova typOlOZIC....ccuvveiiriiiiiiiiiiiiiiiiiicc e 26
3.7.2.3 Typologie R. E. Quinna a jeho spolupracovnikil...........ccceevevrninnins 26
3.7.3  Typologie formulované ve vztahu k chovani organizace......................... 27
3.7.3.1 Kompasovy model .........ccccocueeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeie e 27
3.7.3.2 Typologie ,.krychle 2S R. Goffeeho a G. Jonese ............c.ccceenens 28
3.7.4  Typologie dle dominantni orientace ve Zmene ..........c..ceeveevvreirieeiniennens 29

4 Uloha a zména firemni kultury 30
4.1  Vyznam firemni Kultury .........ccoocooiiiiiiiiiiiii s 30
4.2 Firemni Kultura a Strat€gie .......cceevureerureiniieeniieeeiieeeiiee et 30
4.3 Sila firemni Kultury .....c..oooviiniiiniiiii e 31
4.4  Zména firemni Kultury........ccoooieiiiiiniiiiiiieeccceccci 32



4.5

Firemni Kultura @ Jedinec.........cocueevveriieiiiiiiiiiiiiiieciiceec e

5 Zdroje firemni KUIUTY aooecoeeeeeneinniinninnenseeieeneiniessssssessnssssssssssssssssssssssssssssssssssssces

5.1
5.2
5.3
5.4

6 Vlastni prace

6.1
6.2
6.3
6.4

Vliv narodni kultury, podnikatelského prostiedi a konkurence.......................
Vliv vlastnika ¢i zakladatele podniku ..........cccceeviiiiiiiiiiiiiiiie,
Velikost firmy a doba jejiho fungovani...........ccccoeviiiiiiiiiiiiniiii
Vliv pouzivanych technologii..........ccccovvviiiiiiiiiiniiiiii

POIICIE CR ettt e e s e s et et esess s e e eseseenens
POLCIE CR 8 RISTOIE .ttt es e e ese e seseasseseseas s s esesens
POlicie CR 8 SOUTASTIOSE .....vevveveeeereeeeeeeeseeeeeeeeseseseeeeseseseeseseseseasesesessssssesesesens
Policie CR @ firemMni KUITUTA ......ovveveeeeeeeeieeeeeeeeeeeeee e

6.4.1  HOANOLY ..eeeiiiieiiiieeiieeee ettt
0.4.2  SYMDOLY ..oiiiiiiiiiiiiieieeieece s
0.4.3  HIAINOVE ..ovvviiiieiieie ettt e naa e
6.4.4  RITUALY .oeeerieeeieeieeeee e

6.5
6.6

7 Vysledky a diskuse

7.1
7.2
7.3
7.4

Krajské teditelstvi policie kraje VySOCIna.........cccvevueeviiiiiiiiiiiiniiiiieieeeeine
DotazniKOoVE SEIFENT ...cuvvreeeiieiiieeiiee ettt
Zaver dotaznikoveho SetFeni.......ccueeevueeiriiiiniiiiiiiicii e
Navrhy @ dOPOTUCENT .....eeeuvieriieiiieiiceieeieie e

8 Z AVEE ceeeeeerveesesecseesssssssssssssssessssessesssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessssssssssss

9 Seznam pouzitych zdroju

10 Priloh

SEZNAM OBRAZIKU aeeeeeeeeeeeeeeeesesesesessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesesssssssssssens

SEZNAM TABULEK

SEZNAM POUZITYCH ZKRATEK ...e.veveeeeeeeeeesesesessssssssssssssssssssssssssesessssssssesssssssses

10



1 Uvod

Firemni kultura ma pro spolecnost jako takovou velky vyznam a dotyka se kazdého
z nas. Je jedine¢na a nepfenosna. Setkavame se s ni dokonce bézn¢ ve svém zivoté napt. na
ufadech nebo v supermarketech, aniz bychom si to uvédomovali. Je to nejen samotna
atmosféra, ktera na nas ,, dychne” uz ve dverich, ale také zptisob vystupovani zaméstnanct
nebo tieba hodnoty, které dany podnik ¢i instituce vyznava. V této moderni dobé¢ je firemni
kultura stale dulezit€jsi, protoze ovliviiuje témér kazdy aspekt podniku. Firemni kultura
urcuje, kdo jste. Dava organizaci identitu. Je charakteristickym znakem vyspélosti firmy a
umoziuje podniku odliSovat se od konkurence a zarovei se identifikovat mezi obchodnimi
partnery a zakazniky. Firemni kultura ovliviiuje firemni strategii a podporuje dosazeni
firemnich cild, pficemz jde primarné o lidi a vztahy mezi nimi. Dobra nebo Spatna firemni
kultura je nastroj, ktery muze organizaci vyznamné pomoci nebo ublizit.

Dobra firemni kultura by méla podporovat uspésné pusobeni firmy na trhu a vytvaret
optimalni socidlni prostiedi, diky kterému firma ziskava angazované zaméstnance.
Angazovany zaméstnanec sdili hodnoty a cile organizace, t€8i ho jeji uspéchy a pracuje
s nadSenim nad ramec svych povinnosti, je tedy efektivnéjsi. Pohledem zaméstnavatele jde
o finan¢ni prospéch, protoze angazovany zaméstnanec podava pii stejnych nakladech vyssi
vykon. V pfijemném prostiedi plném zdravych vztaha se 1épe buduje staly a schopny tym.
Skvéla firemni kultura je magnetem na schopné lidi a hraje tedy vyznamnou roli také pfi
naboru novych zaméstnanci. Nemalym benefitem Ci ztratou firemni kultury je i ,,vykladni
skiin“ organizace vznikajici na zakladé Sifeni dobrych ¢i Spatnych informaci o firmé od
vlastnich zameéstnancta do fad rodiny ¢i znamych.

Policie Ceské republiky (dale ,,Policie CR“) je jednotny ozbrojeny bezpe&nostni sbor
ziizeny zakonem Ceské narodni rady a je podiizena ministerstvu vnitra. Tvoii ji policejni
prezidium, utvary s celostatni pusobnosti, krajska feditelstvi a Utvary ziizené v ramci
krajskych feditelstvi. V fadach policie tedy najdeme nejen vySetfovatele vSech druht
trestnych Cinnosti, ale také kriminalisty-védce zpracovavajici znalecké posudky z riznych
odvétvi, piislusniky letecké sluzby, pyrotechniky, pfislusniky cizinecké policie, piislusniky
specializujici se na odhalovani organizovaného zlo¢inu, zavazné hospodarské trestné
¢innosti a korupce, kybernetické kriminality, terorismu a extremismu, piislusniky zajistujici

ochranu prezidenta CR & trvale chranénych ¢&initeld CR v&etn& ochrany osob podle
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mezinarodnich dohod, pfislusniky poradkové a dopravni policie ¢i prislusniky zasahovych a
specialnich jednotek.

V soucasné dobé se diky personalni generatni obméné piislusnikd Policie CR najdou
v jejich fadach nejen zkuSeni pracovnici do véku 65 let (konec sluzebniho poméru dany
zakonem), ale také mladi nezkusSeni novacci, ktefi své misto teprve hledaji. Rizna je i uroven
vzdélani, ktera se odviji od konkrétni vykonavané cinnosti. Mezi pfislusniky policie
najdeme od stfedoskolakt s maturitou pres vysokoSkolsky vzdélané kolegy i doktorandy
specializovanych obort.

Firemni kultura, spojovaci prvek kazdé organizace, ktera ji pouziva, je dulezitym
aspektem také pro Policii CR. Dobie nastavena firemni kultura dokaZe podpofit spravny
chod této statni instituce nejen smérem dovnitf, tj. mezi stdvajicimi 1 nové nabiranymi
piislugniky, ale také smérem ven, tj. viude tam, kde Policie CR piisobi.

Tato diplomova prace se zabyva firemni kulturou u Krajského teditelstvi policie kraje
Vysocina.

Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast, které na sebe navazuji.
V teoretické ¢asti budou vyuzity poznatky ziskané samostudiem odborné literatury zacilené
na firemni kulturu, jeji historii a rozdéleni, na prvky firemni kultury, jeji funkeci i typologii.
Nezustane opomenuta ani Gloha firemni kultury véetné jeji zmény a zdroju.

Predmétem praktické casti bude identifikace zvolené organizace vcetné vySe
popsanych oblasti zajmu. Soucasti této kapitoly bude prizkumné dotaznikové Setfeni nejen
s analyzou ziskanych vysledku, ale také zavéry vyzkumu a navrhy a doporucenimi. Pouzité

metody a pfistupy jsou uvedeny v dalsi kapitole.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je rozbor a zhodnoceni firemni kultury u vybraného subjektu
Krajského teditelstvi policie kraje VysocCina z pohledu pfislusnikd a navrhnout piipadna
doporuceni, ktera by mohla pozitivné ovlivnit spravny chod organizace.

Prvnim diléim cilem je seznameni se s firemni kulturou jako celkem na teoretické
urovni pomoci dostupné literatury vcCetné jeji historie a funkce ve spoleCnosti. Dale
definovani prvku, ze kterych se firemni kultura sklada.

Druhym dil&im cilem je piedstaveni Policie CR od jejiho zaloZeni po soudasnost a
predstaveni firemni kultury této instituce vCetné jejich prvka.

Tieti diléi cil je zaméfen na provedeni vyzkumného Seteni u piislusnikd Policie CR
v manazerskych funkcich i fadovych a stanoveni hypotéz. Provedeny vyzkum bude v zavéru

této Casti shrnut.

2.2 Metodika

Diplomova prace bude zpracovavana postupné a vSe se bude odvijet od vybraného
tématu. V tvodu bude zvolen cil a metody prace. Na to navaze sbér podkladi vCetn€ vybéru
vhodné literatury pro samotné zpracovani prace. Po prostudovani literatury bude
vypracovana teoreticka Cast se zaméfenim na zvolené téma, firemni kulturu vcetné
porovnani pohledd citovanych autort. Prislusny seznam vyuzivané literatury bude uveden
na konci prace.

Dalsim krokem bude charakteristika zvoleného subjektu Policie CR se zamé&fenim na
Krajské feditelstvi policie kraje VysocCina, jeji historii a také prvky firemni kultury u této
instituce.

Prakticka cast bude zamérena na vyzkumné Setfeni, které bude probihat formou
dotaznikového Setfeni. Dotaznik bude zcela anonymni, bude se skladat z ivodni zadosti o
jeho vyplnéni, popsanim tucelu a samotného Setifeni. Respondenti budou tadovi pfislusnici
instituce stejn€é jako pracovnici v manazerskych funkcich. Po nastudovani informaci
potfebnych pro spravné provedeni vybrané metody vyzkumného Setfeni bude sestaven
dotaznik vcetné identifikace dotazovaného. Otazky budou navrzeny tak, aby kopirovaly

jednotlivé oblasti firemni kultury.
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3 Teoreticka vychodiska

Firemni kultura je v poslednich letech casto sklofiovanym terminem a mnohé
organizace si velmi dobfe uvédomuyji, ze pravé firemni kultura je jeden z dalezitych aspekti
ovlivigjicich spokojenost zameéstnancti. V Ceské literatufe pouzivany pojem firemni, nebo
téz podnikova ¢i organizacni kultura, v sobé schovava nazory a osobni postoje, spojuje
hodnoty a chovéni vytvarejici socialni prostiedi firmy. Reprezentuje zakladni principy
organizace a ovliviiuje vzajemnou komunikaci zaméstnanct ve spoleCnosti, jejich postoj
vuci klientim a téz identifikaci zaméstnanca s firmou. Firemni kultura maze byt cilené

fizena nebo vznikat nevédomé bez konkrétniho ucelu.

3.1 Historie firemni kultury

S pojmem  firemni kultura“ se muzeme setkat uz v Sedesatych letech dvacatého
stoleti. Silnéj§iho zajmu ze strany managementu se firemni kultufe dostava az koncem
sedmdesatych a poCatkem osmdesatych let na zaklad¢ ,,japonského ekonomického zazraku®
neboli ,.ekonomického tygra“. Jde o terminy oznacujici obdobi nadpramérného
ekonomického ristu statu spojeného se zvySovanim zivotni urovne. V tomto obdobi doslo
k vydavani publikaci hledajicich cesty, jak dokonale a efektivné fidit firmu s cilem zajistit

uspéch na trhu (LukaSova a Novy, 2004, s. 20).

3.2 Definice firemni kultury

, Firemni kulturu tvori soubor viastnosti, kompetenci, postojii, vaimani firmy. Uspésny
podhnik je takovy, s nimz zaméstnanci spojuji své cile, tuzby, ambice. Jde o souhrn relativné
trvalych (¢i dlouhodobé udriovanych a rozvijenych) predstav, pristupii a hodnot sdilenych
ve firmé. “ (Bartak, 2010, s. 101)

., Firemni kultura je souborem vzorcii jedndni, pracovnich norem, hodnot, postupu a
zvyklosti uplatiiovanych ve firmé. Je to néco, co je charakteristické pro kazdou spolecnost a
néco, co ji zaroven odlisuje v oc¢ich obchodnich partnerii i zdkazniki. “ (Zikmund, 2010,
[online])

., Organizacni (podnikovd, firemni) kultura je celistvym souborem hodnot, norem,
vzorii jedndni a instituci, ktery urcuje zpusob a podoby chovani zaméstancii, jejich vztahy
uvniti socidlniho systému organizace i vztahy navenek. “ (Novy, Surynek a kolektiv, 2006,

s. 122)
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., Kulturou firmy je souhrn predstav, pristupii a hodnot ve firmé vSeobecné sdilenych a
relativné dlouhodobé udrzovanych. *“ (Pfeifer a Umlaufova, 1993, s. 19)

., Vzorec zakladnich predpokladi, které si skupina osvojila a naddle se rozviji, aby se
vyporadala s problémy adaptace na vnéjsi prostredi a také vnitini integrace. Tento vzorec
se prokdzal byt natolik funkcni, aby mohl byt povazovdn za platmy a mohl byt preddvdan
novym clemim organizace jako sprdvny zpusob, jak myslet, vaimat a resit problémy.“
(Schein, 1992, 5. 9)

Podle Luké&Sové a Nového (2004, s. 22) , organizacni kulturu, predstavujici
nahromadénou zkuSenost organizace projevujici se v mysleni, citéni a chovani prislusnikii
organizace, determinuje chovdni lidi uvniti’ organizace i chovani organizace navenek, vici
vnéjSimu prostredi.

Vysekalova a Mike§ (2009, s. 67) pod pojem , firemni kultura®“ zahrnuyji:

e pusobeni organizace vCetn€ jejich pracovnikd navenek;

e vztahy mezi zaméstnanci, jejich mysleni 1 vzorce chovani;
e celkovou atmosféru v podniku, zvyklosti, ceremonialy;

e vymezené klady a zapory;

e hodnoty sdilené vétSinou zaméstnancti

3.3 Vymezeni firemni kultury

Dle Siguta (2004, s. 14 — 15) vymezuje firemni kulturu specificky pomoci
nasledujicich vnitfnich a vnéjSich prvku, které ovliviiuji jeji tvorbu:

e Prvky okolniho prostiedi — vyvoj statniho hospodarstvi, novinky ze svéta
techniky a technologii spolu s prvky socialnimi (procesy a ukazatelé).

e Zakladni prvky — osobnosti vedoucich zaméstnanci vcetné schopnosti a
dovednosti; ritualy a symboly (chovani zaméstnanct v organizaci i mimo ni);
komunikace (pfenos informaci ve firmé€ 1 schopnost komunikace mimo
podnik).

e Prvky managementu — marketingové, obchodni a vyrobni strategie; struktura
firmy véetné procest a fidici systémy vcetné technického vybaveni.

Lukasova, Novy (2004, s. 20 — 21) vymezuji firemni kulturu jako celkovou

charakteristiku a vlastnictvi organizace, a to dvéma zpusoby:
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e Interpretativni — ¢im dand organizace je; firemni kultura = celkova
charakteristika daného podniku; systém sdilenych hodnot.
Objektivisticky — firemni vlastnictvi; firemni kultura = proménna s vlivem na chod a

uspesnost podniku; védome Ize ménit a upravovat.

3.4 Tvorba firemni kultury

Poslani firmy, jeji strategie a vize, hodnoty, normy ¢i vztahy mezi ¢leny organizace
jsou prvky, které predurcuji tvorbu firemni kultury. Tu je, jak piSe ve svém clanku Zikmund
(2010, [online]) ,, nejlepsi tvorit a zacit napliiovat ,,odshora“, protoze jediné tak ji muZete
ridit a nebude vznikat neorganizované a samovolné z iniciativy zaméstmancii nebo nizsich
manazeri.

Firemni kulturu vytvafi v prvni fadé samotny zfizovatel spole¢nosti na zakladé svych
postoju a hodnot, protoze ma jasnou piedstavu o tom, jak ma firma vypadat. (Bélohlavek,
1996, s. 144)

Dale se na tvorbé firemni kultury podili management podniku svymi pfimymi i
nepiimymi rozhodnutimi a také zaméstnanci bez pfimého zasahu nadfizenych pomoci svych
ideall a zkuSenosti z predchozich zaméstnani. (Zikmund, 2010, [online])

Dle Armstronga (2007, s. 259) tvoii zékladnu kultury organizace hodnoty a normy
utvarejici se Ctyfmi zpusoby. Za prvé kulturu formuji videi nebo-li lidfi, se kterymi se lidé
ztotoznuji a jichz si lidé vSimaji a berou si je za svij vzor. Dale kulturu formuji tzv. kritické
ptipady, ze kterych si lidé berou ponauceni v dobrém i Spatném chovani. Za tieti jde o
pottebu udrzovat efektivni pracovni vztahy v organizaci, coz vytvari a upeviiuje hodnoty a
oc¢ekavani. Posledni aspekt formujici kulturu firmy je prostfedi organizace, a to bud
dynamické nebo neménné.

Jednim z podklada podnikové kultury miaze byt také eticky kodex organizace, ktery si
firma vytvari sama. Jedna se o dokument norem a predpist upravujicich obecné i konkrétni

vztahy zaméstnanct v podniku vCetné jejich odpovédnosti. (Kacetl, 2011, s. 36)

3.4.1 Vnéjsi a vnitini faktory firemni kultury

Tvorbu firemni kultury ovliviiuji vn&jsi a vnitini faktory, o kterych se zmituje nejeden

autor zabyvajici se timto tématem.
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Podle Bartaka (2010, s. 101) spadaji do vnéjSich faktorti systémy jako politicky,
ekonomicky ¢i socidlni, dale pak ekologie, legislativa nebo moralni hodnoty. Mezi vnitfnimi
faktory Bartak zmifiuje kulturu spolecnosti, regionalni vlivy, dynamiku trhu spolu s trzni
pozici dané firmy, firemni politiku vCetné strategie a legislativy, rizikovost predmétu
povolani, procesni fizeni a jeho styl i zajmy managementu, vlastniki a zaméstnancu.

Také LukaSova, Novy (2004, s. 32 - 35) se shoduji na tom, ze podnikovou kulturu, jeji
obsah a silu ovliviiuje fada faktorti. Mezi vnéjsi determinanty pak fadi vliv narodni kultury
a vliv podnikatelského a trzniho prostiedi. Jako wnitini determinanty uvadi vliv
zakladatele/vidce, vliv profese, vliv velikosti a délky existence firmy nebo vliv komunikace.

Socialni a ekonomicky systém, politické preference ¢i ekologii fadi mezi vnéjsi
Cinitelé také Pfeifer, Umlaufova (1993, s. 27 — 28). Do vnitinich Cinitelti dle nich pak spadaji
fidici sily, dominantni technologie, pfedmét podnikani a dalsi, které znazorniuje nasledujici

obrazek.

Obr. 1 Determinanty firemni kultury

(zdroj: Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 27 — 28)

Pfeifer, Umlaufova (1993, s. 29) kategorizuji dale determinanty firemni kultury na
hmotné a nehmotné, minulé a soucasné, ovlivnitelné a neovlivnitelné, brzdici shodu a

podporujici shodu, jak ukazuje tabulka 1.

17



Tabulka 1 Determinanty firemni kultury

HMOTNE DETERMINANTY NEHMOTNE DETERMINANTY
majetek firmy zajmy vlastniki
uroven vybaveni zajmy managementu
zajmy zaméstnanci
MINULE DETERMINANTY SOUCASNE DETERMINANTY
historie firmy pouzivané struktury a procesy
d¢jiny naroda legislativa
OVLIVNITELNE DETERMINANTY NEOVLIVNITELNE DETERMINANTY
uroven vzdélanosti zaméstnancu stafi firmy
pravni forma firmy narodni mentalita
DETERMINANTY BRZDICI SHODU | DETERMINANTY PODPORUJICI TUTO
VZITE A STRATEGICKY POTREBNE SHODU
KULTURY FIRMY
setrvacnost vzité kultury kvalitni fidici impulsy

Zdroj: vlastni zpracovani

3.5 Prvky firemni kultury

Pti presném vymezeni prvka firemni kultury se jednotlivi autofi zabyvajici se touto
tématikou nepatrné lisi. Nicmén¢ definice jsou velmi podobné.

Vysekalova a Mike§ (2009, s. 68) spojuji s pojmem firemni kultura Ctyfi zakladni
prvky, a to symboly, tzn. néco, co rozeznaji pouze pracovnici dané organizace (napf. zkratky,
dress code, slangové vyrazy apod.). Déale pak hrdinové, coz jsou lidé slouzici jako vzor
idealniho chovani a jako nositelé tradice (napf. zakladatelé firmy). Ritualy jsou tietim
prvkem, ktery zminuji Vysekalova a Mikes. Jde o spoleCensky nezbytné Cinnosti (napf.
formalni schiize, planovani, kontrolni systémy ¢i neformalni aktivity jakou jsou oslavy).
Poslednim prvkem urcujicim nejhlubsi urover organiza¢ni kultury jsou hodnoty.

Predstavy — obrazy o pusobeni ve firmé vytvorené v hlavach zaméstnanci, pfistupy —
nachylnost jednat urCitym zpuisobem a hodnoty — uznavané a chténé statky ¢i ideje,
ovlivilyjici chovani ¢lovéka, jsou zakladnimi prvky firemni kultury dle Pfeifera, Umlaufové
(1993, s. 32).

Dle Lukasové (2010, s. 18) tvori nejCastéji prvky firemni kultury zékladni

predpoklady, hodnoty, postoje, normy, artefakty materialni i nematerialni povahy.
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Podobny néhled jako Lukasova ma na jednotlivé slozky organizacni kultury také
Armstrong (2007, s. 259-261), ktery tvrdi ze kulturu firmy udéavaji hodnoty, normy, artefakty
(lidské vytvory) a styl vedeni nebo fizeni.

3.5.1 Hodnoty

Hodnoty jsou povazovany vétSinou autorti za jadro firemni kultury. Predstavuji to, co
je povazovano skupinou ¢i jednotlivcem za dilezité nebo za dobré pro samotnou organizaci,
to, Cemu je prikladan vyznam. Pro fungovani hodnot neni dulezité, aby byly vysloveny, ale
aby byly ve firmé zakofenény a posilovany chovanim managementu. Hodnoty jsou
uskutectiovany normami a artefakty a vyjadfovany pomoci firemniho slangu, ritual, myta
¢i historek. Armstrong (2007, s. 260)

Podle Brookse (2003, s. 28) hodnoty ovliviyji individuélni chovani, vyvijeji se v Case
a zarovenl ,,mohou byt silné spojeny se spolecenskymi faktory, jako je rodina nebo
spolecenska skupiny nebo silné presvédceni pramenici z clenstvi v urcité organizaci ci

odvozené od konkrémi viry “.

3.5.2 Normy

Jedna se o nepsana pravidla chovani fikajici zaméstnancim, co se od nich ocekava

v oblasti jejich chovani, vyjadiovani, viry ¢i oblékani. Predavaji se Ustné, nazornym
chovanim nebo reakcemi lidi v pfipadé€ jejich poruseni. Tykaji se zpravidla téchto stranek
chovani:

e stylu fizeni, tj. chovani manaZert ke ¢lentim svych tyma a zpétné reakce Clenu

vcetné jejich vztahu k manazeram,

e ctiky prace,

e postaveni, tj. zda je mu prikladan velky vyznam,

e ambici, tj. otevieny versus delikatnéjsi pfistup,

e vykonu, tj. byt sttedem pozornosti ve smyslu vysoce profesionalni jedinec,

e moci na riznych arovnich organizace,

e politiky rozsifené v celé firmé a predstavujici normalni chovani,

e loajality, tj. kariérni podoba ,,0d kolébky do hrobu®,

e hnévu otevieného i1 skrytého za politickymi prostiedky,

e plistupnosti manazerQ,
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formality, tj. jasna nepsana pravidla oblékani, oslovovani kfestnim jménem

apod. (Armstrong, 2007, s. 260)

3.5.3 Artefakty

Artefakty jsou viditelnou a hmatatelnou slozkou firemni kultury. Lidé je mohou slySet,

videét, citit, napf. pracovni prostiedi, oslovovani na schizkach ¢i pfi telefonnich hovorech,

jazyk pouzivany v pisemné komunikaci, zpusob pfijimani navstév aj.

3.5.4 Styl vedeni

Jde o manazersky pfistup vyuzivany pii jednani se ¢leny svych tymu, na jehoz zakladé

1ze lidry klasifikovat jako:

Charizmaticky vs. necharizmaticky. Charizmaticky spoléha na svou osobnost,
visionar orientovany na uspéch, dobry komunikator. Necharizmaticky spoléha
na své know-how a svuij chladny, analyticky pfistup pfi feSeni problému.
Autokraticky vs. demokraticky. Autokraticky vnucuje svij piistup na zakladé
postaveni. Demokraticky povzbuzuje lidi k zaclenéni se 1 do rozhodovani.
Umoznovatel vs. kontrolor. Umozilovatel inspiruje, povzbuzuje a poskytuje
jednotlivym ¢lenim prostor pro plnéni tymovych cili. Kontrolor se ¢leny tymu
manipuluje.

Transak¢ni vs. transformacni. Transakéni manager vyuziva penéz, prace a
bezpeci jako motivace k vyhovéni mu. Transformacéni lidr motivuje Cleny

k dosazeni vysSich cili. Armstrong (2007, s. 261)

3.6 Funkce firemni kultury

Vnéjsi a vnitini jsou zakladni funkce firemni kultury dle Pfeifera, Umlaufové (1993,

s. 27 - 28). Vngjsi funkce:

Zpusob adaptace firmy na vné€jsi podminky — rychlost a pruznost predavanych
a podporovanych pfistupt a hodnot ovliviiyjicich prizpisobeni se zménam
v okoli organizace.

Tvar firmy a jeji image — prezentace organizace navenek spolu s tim, jak je

okolim vnimana.
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Vnitini funkce:

Zpusob integrace uvniti firmy — dualezitost norem chovani v organizaci,
zaClenéni/nezaclenéni nového pracovnika ve firmé, nové metody vedeni
pracovniki v€etné novych technologickych postupu.

Prubojnost strategie firmy — dulezitost sjednoceni strategie a kultury.

Pro plnéni téchto funkci je nutné vyuzivat nasledujici ,,sily napomahajici zdravému pusobeni

firemni kultury*:

Jasné formulovanou strategii a poslani organizace.

Vysvétlovani a prezentovani cili organizace pro jejich lepsi chapani.

Vhodné¢ zvolené prostiedky k dosazeni cilt.

Ujasnéni méfitek uspéchu a vhodné korekce netuspéchu.

Spole¢ny jazyk.

Ujasnéni kritérii pro ziskavani vlivu, diveéry a pratelstvi, pro pfijeti jedince

skupinou.

Lukasova (2010, s. 19) uvadi, ze firemni kultura:

Snizuje konflikty uvnitf firmy — pfi existenci subkultur je dulezita sila
dominantni k podpote soudrznosti organizace.

ZabezpecCuje spojitost, zprostiedkovava a usnadniuje spolupraci a kontrolu —
dilezity nastroj pro udrzovani pozadovaného chovani pracovnikii a pro
usnadnéni sdileni hodnot a cilii organizace.

Redukuje nejistotu a ovliviluje emocionalni pohodu a spokojenost
zaméstnancu — ztotoznéni s firemni kulturou vede k rychlejsi spokojenosti a
emocionalni pohod€ a snizuje nejistotu zaméstnancu.

Je zdrojem motivace — motivaci podporuji vnéjsi stimuly, pocit dilezitosti ve
firmé a smysluplnost provedené prace.

Je konkurencni vyhodou — pokud je dostatecné silnd a obsahové vhodna.

Bedrnova, Novy a kol. (2009) uvadi, ze silna firemni kultura mé své pfednosti a nedostatky

vyplyvajici naptiklad z uzavienosti podnikového systému, nedostatecna pruznost, blokovani

novych strategii aj.

Prednosti firemni kultury:

Jasny pohled na firmu, pfehlednost a pochopitelnost pro zaméstnance — dobra

orientace v nestandardnich pfipadech a pochopeni zmén.
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e Piiméa a jednoznacna komunikace — s podporou neformalni komunikace.

e Rychlejsi rozhodovani — snadné&jsi hledani shody v nazorech a silné
rozhodovani na vSech stupnich fizeni.

e Rychlejsi zavadéni zmén a plana — snadné feSeni konfliktli a nejasnosti.

e Snizovani naroku na formalni kontrolu pracovnikii — respektovani firemnich
pravidel a zasad podporuje pracovni kazen a vzajemnou kontrolu.

e ZvySovani motivace véetné tymového ducha — ¢im vice se zaméstnanci citi
ztotoznéni s vizi organizace, tim vétsi je jejich angazovanost.

e Zajisténi stability socialniho systému organizace — jsou-li zameéstnanci
pfedem dobfe informovani o jednotlivych prvcich firemni kultury dané
spoleCnosti, mohou je pfijmout za vlastni a sdilet tak hodnoty firmy, ¢imz se
snizuje fluktuace zaméstnancu.

Nedostatky firemni kultury:

e Tendence k uzavienosti — ztotozinovany firemni hodnotovy systém muze byt
pii dlouhodobém vyuzivani pficinou prehlizeni varovnych signald o
ohrozeni organizace na trhu.

e Fixace natradice, nepruznost a blokace nového sméfovani firmy — odmitani
novych napadu na zakladé dosaZenych uspéchi mize mit za nasledek pocit
ohrozeni vyvolany v zameéstnancich.

Spolecna snaha vyhybani se kritice a vynutit si souhlas - kritika ve firmé je vnimana

negativng a je potlacovana snahou vynutit si konformitu zaméstnancti za kazdou cenu.

3.7 Typologie firemni kultury

Z predeslych kapitol je ziejmé, ze firemni kultura je pro jakoukoli organizaci velmi
dilezita ajedinecna. Ovliviiuje ji cela fada faktort. Ke spravnému pochopeni firemni kultury
a k dobré orientaci v ni je nezbytna jeji analyza a zafazeni do urcité typologie. Kategorizovat
firemni kulturu se pokusilo jiz mnoho autord. U vétSiny se jedna o vytvoreni skupin dle

danych kritérii €1 hledisek.
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3.7.1 Typologie formulované ve vztahu k organizacni strukture

3.7.1.1 Typologie R. Harrisona a Ch. Handyho

Tato typologie vymezuje Ctyti zakladni typy firemni kultury, a to kulturu moci, kulturu
roli, kulturu tkolt/vykont a kulturu osob. Charles Handy nasledné rozpracoval tyto napady
do jednoduchych piktogramu. (Lukasova, 2010, s. 100)
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Obr. 2 Schematické zndzornéni organizacnich struktur
podle Ch. Handyho
(zdroj Lukdsovd, 2010, s. 100)

e Kultura moci — dominantni postaveni — pavuc¢inova vlakna se soustredi
v jednom bodé€, kde se nachazi viid¢i osobnosti s fidicimi a kontrolnimi
funkcemi. Clenové firmy o¢ekavaji pokyny k ¢innosti a rozhodnuti od
nadfizeného a autorita je postavena na strachu podfizenych. Nejsou tu pevné
dana pravidla a dilezita je komunikace, vzajemna diveéra a vysledky. Selze-li
vrcholové vedeni, firma zkolabuje. Tato kultura se vyskytuje ve velkych
zlo€ineckych organizacich, malych rodinnych firmach a firmach zabyvajicich
se obchodem a financemi.

e Kultura roli — klasicka hierarchicka struktura v Cele s fediteli, pod které
spadaji stfedni manazefi, dale pak nizsi vedouci a nasledné radovi
zameéstnanci. Jsou tu jasné dané zpusoby jednani pro kazdou roli. Jde o
kulturu zalozenou na planech, norméch, pravidlech, zvefejnénych postupech

a procedurach. Uptednostiiovano je stabilni prostiedi a je tu témet nulova
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tolerance pro improvizaci €1 novatorstvi. Tato kultura je obvykla ve statnich
uradech, armadeé ¢i komercnich firmach.

Kultura ukolu/vysledku — decentralizovana maticova struktura —
soustiedénost na splnéni tkolt a realizaci projektt, vyzdvihuje odbornost,
tymovou spolupraci a odpovédnost za dosazené vysledky, péstuje pruznost.

V piipad¢ delsich pracovnich nezdart se projevuje jeji kiehkost. S touto
kulturou nejcastéji pracuji reklamni agentury ¢i malé soukromé firmy. Handy
ji pfifazuje mezi manazery niz$i a stfedni linie.

Kultura osoby - stfedem déni je jedinec, zaméfeni na individualni cile,
samostatnou praci. Kultura typickd pro pravniky, lékare, architekty ¢i

vysokoskolské profesory. (LukaSova, 2010, s. 99 — 102, Fiser, 2014, s. 40 —42)

3.7.1.2 Typologie F. Trompenaarse

Podle Lukasové (2010, s. 102 — 104) jsou vychodiskem této typologie dva rozméry, a

to orientace na ukoly a vztahy (vCetné¢ dominantniho stylu vedeni) a hierarchie a rovnost (s

ohledem k organizacni struktufe firmy). Z téchto dvou rozméru se pak rozviji Ctyfi typy

kultur:

Kultura rodiny — blizké vztahy jednotlivych Clenti v zavislosti na stupnici
hodnosti. Nejvyse je ,,otec predstavujici vaznost a moc na zakladé znalosti a
zkuSenosti.

Kultura Eiffelovy véze — urcené role a funkce koordinované z vysSich
pracovnich pozic (hierarchicka kultura). Pozice jsou obsazovany dle
kvalifikace a zru¢nosti.

Kultura rizené stfely — orientace na ukoly a dosazeni stanovenych cild;
pfizptisobivost pracovniki aktualnim podminkam, vyuzivani odbornikii a
informaci ziskanych ze zpétnych vystupu.

Kultura inkubatori — seberealizace pracovnika; dulezitost kvality
jednotliveq, pripravenost k novatorstvi, spoluprace ostatnich pii hledani zdroju

k tvotivé ¢innosti.
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3.7.2 Typologie formulovana ve vztahu k vlivu prostredi a reakci organizace na
prostredi

3.7.2.1 Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho

Kulturu firmy siln€ ovliviiuje a motivuje socialni a podnikatelské prostiedi, ve kterém

pusobi.

Kultura drsnych hochu — individualismus; nevole jednotlivct byt soucasti
kolektivu; pro co nejlepsi vykon jsou podstupovana velka rizika; mezi
zaméstnanci  panuje nap€ti a  soutézivost, nekompromisnost a
neakceptovatelnost chyb; prace pod tlakem s vidinou syndromu vyhoteni.
Kultura tvrdé prace — organizace zaméfené na prodejni ¢innost; diraz na
motivaci, aktivitu, vzdjemnou spolupraci vtymu spolu s rozptylenim;
zameéfeni na potieby spotiebitele; kvantita ma prednost pred kvalitou.
Kultura sazky na budoucnost - vzajemna zavislost zaméstnancu, schopnost
pracovat pod tlakem, respekt autoritam, hodnotam a kompetencim; vysledek
se projevi az v pozd¢jsSich letech; typicka kultura pro naftarské ¢i letecké
spoleCnosti, jaderny ¢i chemicky vyzkum.

Procesni kultura — statni sprava a penézni Ustavy, pojiStovnictvi; malé riziko
a minimum zpétnych informaci; preciznost a presnost pracovnikl, jasné
kompetence i1 struktura firmy vcetné pracovnich postupl; neni jasné

formulovan uspéch. (Lukasova, 2010, s. 104 — 106)
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mala velka
MALA RIZIKA

Obr. 3 Typologie organizacnich struktur podle T. E. Deala a A. A. Kennedyho

(zdroj Lukdsova, 2010, s. 104)
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3.7.2.2 Ansoffova typologie

U H. I. Ansofta (in LukaSova, 2010, s. 105 — 107) jde o rozliSeni firemnich kultur dle

reakce na pozadavky prostiedi.

Stabilni — zamérenost na minulost a odpor k riziku.

Reaktivni — zamé&fenost na soucasnost a tolerance malého rizika.
Anticipujici — zaméfenost na soucasnost, pfijimani znamych rizik a schopnost
zmén.

Prozkoumavajici — zaméfenost na soucasnost a budoucnost, uznavani rizik 1
zmén.

Tvoriva — zamérenost na budoucnost a pfijimani rizik.

3.7.2.3 Typologie R. E. Quinna a jeho spolupracovniku

,,Model soupeficich hodnot™ tak popisuje tuto typologii Lukasova (2010, s. 108 — 110).

V kombinaci dvou rovin, rozmért vznikaji dalsi Ctyfi typy kultur — flexibilita a kontrola

zaméfeni — interni a externi. Kazdy typ kultury vyuziva urcitych prostredkti k dosazeni

daného cile.

Klanova kultura — tymové mysleni, tradice, moralni hodnoty, pozitivni interni
prostiedi (loajalita a uspéch).

Hierarchicka kultura — hierarchické prostfedi, diraz na postupy, piedpisy,
pravidla.

Adhokraticka kultura — podnikatelské a tvofivé prostiedi, inovativnost,
pfizptsobivost.

Trzni kultura — vysledky a méfitelny cil.
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kultura

stabilita a kontrola

Obr. 4 Model soupericich hodnot

(zdroj LukaSovd, 2010, s. 108)

3.7.3 Typologie formulované ve vztahu k chovani organizace

Jedna se o popis modelti chovani organizace v trznim prostiedi a vici jinym
organizacim, zpisob jednani pracovnika firmy mezi sebou i k firmé samotné. (Lukasova,

2010, s. 117 - 125)

3.7.3.1 Kompasovy model

Dle autorky Wendy Hall je vychodiskem sledovani rozdilt v partnerskych interakcich
za pouziti modelu MIR (Managing Interpersonal Relations) zakladajicim se na dvou
dimenzich — asertivité a citlivosti. Kombinace uvedenych dimenzi urcuji nasledujici vzorce
chovani firem.

e Severni kulturni styl (mald asertivita, mala citlivost) vyuzivaji organizace,
které podrobné studuji fakta a na jejich zakladé se rozhoduji, zistavaji u
ovérenych postupt.

e Jizni kulturni styl (vysoka asertivita, vysoka citlivost) pfedstavuji firmy
s dobrym instinktem a rozhodujici se rychle a spontanné; jsou kreativni a
nezavislé.

e Vychodni kulturni styl (mald asertivita, vysoka citlivost) reprezentuji
skromné firmy budujici u svych pracovnikii tym s harmonickymi vztahy, které

jsou spolu s loajalitou dalezité i pfi spolupraci se samotnou firmou.
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e Zapadni kulturni styl (vysoka asertivita, mala citlivost) ztélestiuji organizace
zaméfené na ukoly a rozhodujici se rychle na zakladé fakti a miry rizika,

problémy fesi ihned a efektivné.

mala mali
citlivost . asertivita
opatiny. piesny.
metodicky
sever
vyzadujici, loajélni,
kontrolujici. zépad vichod | dUverivy.
autoritativni fymovy

jih

rychlost zmén,
nepiedvidatelny.
dynamicky

velka

velka

asertivita citlivost

Obr. 5 Kompasovy model Wendy Hall

(zdroj: LukaSovad, Novy, 2004, s. 88)

3.7.3.2 Typologie , krychle 25“ R. Goffeeho a G. Jonese

Tato typologie se zaméfuje na charakter vztaht s dopadem na efektivnost organizace.
Obsahuje dvé dimenze, a to solidaritu (spole¢né zajmy, cile, tkoly) a sociabilitu (vztahy ve
spole¢nosti mezi Cleny organizace). Je-li mira solidarita vysoka, je vysoka také efektivni
spoluprace ve firmé. Je-li nizka mira sociability, vypovida to o zaméfeni pracovniki na sebe
same.

Propojenim uvedenych dimenzi vznikaji Ctyfi typy kultur.

e Sitova —jde o potlaceni solidarity na tkor sociability.

e Pospolita — obé dimenze jsou vyrovnang.

e Fragmentarni — velkd mira individualismu s loajalitou k dané organizaci.
e Namezdni — pfevazuje solidarita nad sociabilitou.

Uvedené typy kultur maji svou negativni a pozitivni formu.
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SITOVITA POSPOLITA

FRAGMENTALNI NAMEZDNi

Obr. 6 Model "krychle 25" Goffeho a Jonese

(zdroj: vlasmni)

3.7.4 Typologie dle dominantni orientace ve zméné

Jde o druh typologie vychazejici z prace R. Milese a Ch. Snowa a piihlizi se k reakci
organizace na meénici se okolnosti.

e Obranna kultura — stabilita a jistota v trznim prostfedi; zachovani dosavadni
Cinnosti s dukladnou organizaci v celé firme¢; formalni plany a detailni
kontrola; nizké cenové relace a specializace; stabilni skupina klientt.

e Akeni kultura — zmény v Cinnosti organizace; inovace; cenova manipulace;
technologicka modernizace; improvizace a okamzité moznosti; namatkova
kontrola; trzni pfilezitosti.

e Analyticka kultura — nové zpasoby uspéchu; kompromis mezi stavajicim a
novymi moznostmi, pomalé a nenasilné pfizptusobeni se; kompromis mezi

obrannou a ak¢ni kulturou. (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 40)
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4 Uloha a zména firemni kultury

4.1 Vyznam firemni kultury

Dle Vachaly et. al. (2013, s. 598- 599) je firemni kultura projevem tradic a hodnot
prolinajici se do kazdodenniho jednani pracovnika organizace, ktefi je respektuji a uznavaji.
Ulohou podnikové kultury je reagovat na ménici se podminky piichazejici z firmy a jejiho
okoli.

Dobie fungujici podnikova kultura je propojenim hodnot, postoji a napomaha
k rozhodovani a spolupraci v fidicich procesech. Je nedilnou slozkou pro vykonnost a
efektivnost firmy. Vyznam podnikové kultury spociva vtom, ze ji chapou vSichni
zameéstnanci a jsou ji motivovani k efektivni praci. Nemalou roli hraje také prostiedi vCetné
vztaht. Je-li pracovnik presvédCen o smyslu své prace, podava lepsi vykon. (Cejthamr et.

al., 2010, s. 262 — 263).

4.2 Firemni kultura a strategie

I kdyz jsou firemni kultura a firemni strategie dvé odlisné véci, jedna s druhou tuzce
souvisi a vzajemné se ovliviuyji. Pravé firemni kultura mize vyznamné pomoci
s implementaci podnikové strategie do samotné praxe. Je-li vhodné zvolena, podporuje
strategii a vize firmy. Naopak nevhodné zvolena firemni kultura se dokonce muze stat i
prekazkou pfi prosazovani strategickych cilu.

Podnikova kultura funguje jako soucast organiza¢niho systému daného podniku a je
tak ve vz4jemné interakci se zvolenou strategii a usporadanim firmy a ovliviluje také vztahy
a organizacni procesy.

V dne$nim promeénlivém trznim prostiedi je dualezity pravé vztah mezi strategii,
kulturou a prostfedim. Jde o pruzné reakce na zmény v prostiedi s cilem dosahnout stability

a rozvoje firmy. (Lukasova, 2010, s. 65 — 66)
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Obr. 7 Vztah strategie, kultury a prostredi

(zdroj Lukasova, 2010, s. 66)

4.3 Sila firemni kultury

v

Je-1i firemni kultura v organizaci slaba, nemé témér zadny vliv na chovani a jednani
zaméstnancl. Naopak silna firemni kultura podstatné ovliviiuje nejen charakter a prubéh
organizacnich jevu, ale také usnadiiuje fizeni firmy vcetn€ pusobeni fidicich pracovnikti na
fadové zameéstnance.

Silna firemni kultura jasné vymezuje pozadované chovani, zddouci a akceptovatelné
¢innosti. Jde o soubor hodnot, standardi a symbold, které musi byt logicky a snadno
usporadané, sdélitelné a srozumitelné pro vSechny zaméstnance bez ohledu na jejich
pracovni zarazeni a dosazené vzdélani.

Sila a slabost firemni kultury také souvisi s jeji vnitini odliSnosti u dil¢ich subkultur
v dané firmé (diferenciace v fidici hierarchii — manazeri, fadovi pracovnici, diferenciace
mezi oborova (informatika, vyroba, obchod apod.). (Bedrnova, 2009)

Z uvedenych informaci Ize odvodit, Ze silna firemni kultura je pro organizaci velmi
dulezita a je tfeba ji neustale posilovat. Se silnou firemni kulturou dokaze podnik dobie
komunikovat nejenom ,,sam se sebou” v jednotlivych stupnich fizeni, ale také smérem ven
ke konkurenci v trznim prostfedi. To maze posilit jeho pozici na trhu a také privést nové
zakazniky. Uvnitf firmy pak muze spolecné sdileni hodnot a moralky mit za nasledek

spokojené pracovniky s vy§sim pracovnim vykonem.
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4.4 Zména firemni kultury

Pfistoupi-li firma ke zméné firemni kultury, znamena to, ze se snazi dosdhnout
konkurenceschopnosti, lepsi prosperity a vlastniho rozvoje. Zménu firemni kultury mohou
mit na svédomi zmény souvisejici se zménami vnitinich a vnéjsich vlivl firemni kultury.
Podle Pfeifera, Umlaufové (1993, s. 33) je v nékterych situacich nutné prikrocit ke zmené
firemni kultury, a to pfi:

e Nesouladu existujici podnikové kultury se strategicky potfebnou podnikovou
kulturou.

e Zméné charakteru stavajici podnikové kultury vyvolané zménami v okoli
firmy (ekonomickém, socialnim i technickém).

e Vyvojovych piechodech organizace.

e Vyraznych zménach velikosti firmy.

e Generacni obméné ve vedeni podniku.

e Zaivazné zméné v predmétu podnikani.

e Zméné v trznim postaveni aj.

Zmena firemni kultury by méla brat zietel na klicové z4jmy, na inovace a na vysledky
veetné jejich kvality.

Zmeéna firemni kultury ma zajistit pfechod z vychoziho stavu ke stavu cilovému, kdy
vychozim stavem je obsah podnikové kultury (sdilené predstavy, hodnoty, pfistupy)
neodpovidajici strategickym ciltim a filozofii podniku. Cilovym stavem je sdileni predstav,
hodnot a pfistupt podporujicich budouci prosperitu podniku.

Dle Pfeifera, Umlaufové (1993, s. 33) Ize vyuzit ke zméné€ podnikové kultury pfimé a
nepiimé nastroje.

e Piimé nastroje — lze sledovat jejich pouziti, rychlé dosazeni vysledka
(projekty zmén podnikové kultury, zmény v organizani strukture,
technologické zmény, zmény v fidicich procesech, personalni zmény aj.).

e Neprimé nastroje — Casova prodleva, projevuji se zprostfedkované, silné
efekty (zména zpliisobu komunikace, Sifeni rituali a historek, osobni priklad,
,hrdinové®, Casopisy, nasténky — podpora §ifeni nové kultury, aj.).

Podle Bedrnové (2009) je dualezité pii zméné€ podnikové kultury spravné

implementovat nové prvky do stavajici kultury. Spravné implementaci napomaha to, ze jde
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o vyluénou zalezitost vrcholovych pracovnikii firmy (formulace filozofie, strategie i
hlavnich zasad), jde o aktivni vyzkumny proces napii¢ stfedni Urovni fizeni se zp&tnou
vazbou vrcholového managementu a také naslednymi konzultacemi se zameéstnanci. Pri
implementaci novych prvkl je dalezité dodrzovani maximalni a rychlé informovanosti
pracovnika véetné top managementu, zpracovani firemni kultury do pisemné podoby a

seznameni vSech pracovniku s timto dokumentem.

4.5 Firemni kultura a jedinec

Potencialni zaméstnanec si vétSinou zjiStuje informace o svém budoucim
zamestnavateli a o konkrétni pozici jesté pred svym nastupem.

Po nastupu do firmy je kazdy pracovnik vystaven socializaCnim procesum vcietné
seznamovani se s podnikovou kulturou, tj. sdilenymi nazory a hodnotami, s tim, coje v dané
firmé akceptovatelné a co naopak nepfijatelné. U vétSich spoleCnosti prochazi novy
pracovnik nejprve Skolenim, kde se dozvi o firmé a jeji organizacni strukture blizsi
informace a je dale cilené adaptovan. U menSich firem se jedna vétSinou o osobni predani a
neformalni zpracovani informaci. Pokud novy zaméstnanec jiz mél o svém zaméstnavateli a
jeho fungovani né&jaké informace pred samotnym nastupem, je adaptace pracovnika bez
zasadngjSich problému. V opacném piipadé muze novému zaméstnanci dana firemni kultura
a organizacni struktura nevyhovovat a nebude schopen a ochoten je pfijmout, pfipadné
nékterou jejich slozku. Muze taky dojit ke ztotoZznéni jenom ,,jako™ na zakladé napf. financni
motivace, coz vede k postupné k malé produktivit€¢ s moznym syndromem vyhoteni.

(Lukasova, 2010, s. 38)
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S Zdroje firemni kultury

Jde o prvky, které v riznych kombinacich ovliviiuyji podnikovou kulturu nejen
obsahové, ale zaroven také urcuji jeji silu. Jde o:
e Vliv prostredi (nadnarodni kultura, podnikatelské prostfedi, konkurence).
e Vliv vlastnika ¢i zakladatele podniku.
e Velikost firmy a doba jejiho fungovani.

e Vliv pouzivanych technologii. (Janc¢ikova, [online])

5.1 Vliv narodni kultury, podnikatelského prostiredi a konkurence

Je jednim z nejvyznamnéjSich zdroji podnikové kultury. Jde o hodnoty, pravidla,
zakladni presvédCeni a zpusob chovani hluboce zakofenéné v jednotlivych narodnich
kulturach a prenasejici se do firem pasobicich v dané zemi.

Podnikatelskym prostiedim se zpravidla mysli mistni prostredi, ve kterém firma ptfimo
plusobi a jehoz hodnotam a predpokladiim se snazi firma pfizpisobit. To pak ovliviiuje
minéni mistni vefejnosti, které pak firmu muze 1épe piijmout nebo naopak. Toto prostiedi
mohou ovliviiovat 1 jiné prvky jako je nizkd nezaméstnanost nebo ekonomicka situace.

Konkurencni prostiedi muze firmé dopomoci k tomu, aby se stala jesté lepsi.
Vypozoruje-li podnik, jaké hodnoty vyuziva jeho konkurence proto, aby se udrzela na trhu,
a pouzije je ve vlastnim prostedi, mohou se pfi jejich dalSim rozvijeni stat i konkurencni

vyhodou.

5.2 Vliv vlastnika ¢i zakladatele podniku

Jde o jedineCny zdroj v daném podniku. Samotny zakladatel ma predstavy o normach
a hodnotach, které chce zavést ve své firme. Tim je hned od pocatku firmy utvafen obsah

firemni kultury. Tento vliv je patrny hlavné u mensich podnika.

5.3 Velikost firmy a doba jejiho fungovani

Tento zdroj firemni kultury je siln€ ovliviiovan tfemi vyvojovymi fazemi dané
organizace. V pocatecni fazi je znat dominantni vliv zakladatele firmy. Jde o obdobi, kdy se
firma snazi prosadit v trznim prostiedi. Je tedy prizpisobiva, schopna improvizace a

v podniku panuji neformalni vztahy. Kultura je zdrojem sily identity daného podniku.
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V dalsi fazi, tzv. stfednim véku, jiz podnik ptsobi na trhu delsi dobu a snazi se nejen
udrzet si svou pozici, ale také se dal rozvijet. Toto obdobi uz vyzaduje pevnou organizacni
strukturu, jasna pravidla a strategicka rozhodnuti. Dochazi také k vytraceni spolecnych cila
vznikaji subkultury a maze se projevovat také urcita nepruznost.

Posledni fazi je zralost podniku. Jde o obdobi, kdy je firma jiz stabilni. Nastavenou
firemni kulturu se snazi organizace chranit a dodrzovat. Existuji tradice, které jsou pro

organizaci zdrojem identity a sebevédomi. Kli¢ova je schopnost pfizpusobit se prostiedi.

5.4 Vliv pouzivanych technologii

Pouzivané technologie ovliviiuji v dané organizaci pracovni procesy a také nejen
vnitini chod firmy, ale1 to, jak je chod firmy vniméan jejim okolim. Jde hlavné o komunikaci,

a to nejen uvnitt firmy, ale také smérem ven. (LukaSova, 2010, s. 33 - 35)
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6 Vlastni prace

6.1 Policie CR

Policie CR je jednotny ozbrojeny bezpe&nostni sbor, ktery nahradil po udalostech

v roce 1989 drivéjsi ozbrojené slozky Sboru narodni bezpecnosti — Vefejnou bezpecnost.

6.2 Policie CR a historie

Uz v pradavnych dobach se mizeme setkat se snahou Cloveéka chranit svou korist,
majetek nebo zivot nejen pred zvéri, ale 1 pfed jinym clovékem. S tim, jak se spole¢nost
vyvijela a bohatla, zacaly silit 1 samotné utoky spojené s loupenim a vyvstala potieba
ochrany. Objevili se prvni zoldnéfi, jejichz ukolem bylo hlidani méstskych hradeb vcetné
mostl a bran, a také prvni méstské hlidky, jez hlidaly poradek uvniti samotného mésta.
Casem se se jejich pravomoc rozsifovala dal. Za vlady Habsburkd doslo k reformam a
oddéleni policejniho systému od justi¢niho, zfizovala se policejni feditelstvi a samotna
policie se rozdélila na uniformovanou a tzv. tajnou (bez uniforem).

Prvnim bezpecnostnim sborem v dnesnim slova smyslu bylo Cetnictvo, které vzniklo
na pocatku 19. stoleti a pusobilo na celém tzemi republiky. Postupné se struktura Cetnictva
meénila na zéklade prevzatych zahrani¢nich praxi. Vznikaly Cetnické patraci stanice (1928)
zabyvajici se zdvaznymi trestnymi Ciny, dale pak (1935) utvary pro silni¢ni kontroly a
cetnické letecké hlidky.

Roku 1918 zaciné na vefejny potadek a bezpecnost dohlizet také statni policie, coz je
vzité neoficialni oznaCeni pro spisSe polocivilni struktury (statni policejni urady, vymezena
cast ministerstva, sbory straze bezpecnosti, obecni policie) vykonavajici zpravodajskou ¢i
hlidkovou sluzbu, eskorty zadrzenych aj.

V obdobi protektoratu se na nasem uzemi setkavame také s ,bezpeCnostnimi‘
slozkami némecké tiSe Gestapem a dochazi k reorganizaci policejni spravy na protektoratni
policii.

V roce 1945 se vraci moc do rukou Cechtl a zfizuje se Sbor narodni bezpe&nosti
s podfizenosti k ministerstvu vnitra se zaclenénim slozek statni i komunalni policie. Zacala
vznikat obvodni oddé€leni v mistech pfimého vykonu sluzby, nad nimi pak okresni a krajska
velitelstvi s podfizenosti Hlavni spravé narodni bezpecnosti. Dalsi zmeény piichazely béhem

let se zménami iizemniho usporadani.
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Po roce 1989 dochazi k transformaci na Policii Ceské a Slovenské Federativni
republiky. V roce 1991 vznika Policie CR, v jejiZ struktuie doslo k posledni vyrazné zméné
v roce 2009, kdy vznikla nova krajska teditelstvi (8), ktera vSak nevymezovala spravné
vzniklé kraje zroku 2000 (14). V roce 2010 tedy doslo ke zméné a pocet krajskych
feditelstvi policie byl rozsifen tak, aby reflektoval pocCet kraju.

V dobé totality nebyla policie lidmi vnimana dobfe. Neduvéra lidi v praci policie
komplikovala jeji kazdodenni boj za udrzeni potadku a bezpeci. Dlouhou dobu se nedafilo
policii zvratit toto podvédomi. Jde o béh na dlouhou trat’ a je nutné si pfipomenout, ze policie
je tu s nami jiz od pocatku vzniku Ceskoslovenského statu, kdy hodnotami byla tcta, respekt

a vaznost, na néz se soucasna policie snazi navazat.

6.3 Policie CR a soucasnost

Policie CR je jednotny ozbrojeny bezpe&nostni sbor zfizeny zakonem &. 273/2008 Sb.,
ze dne 17. Cervence 2008, kde se uvadi, ze Policie slouzi vefejnosti. Jejim ukolem je chranit
bezpeCnost osoba a majetku a vetejny poradek, predchazet trestné Cinnosti, plnit tkoly podle
trestniho fadu a dalsi ukoly na useku vnitiniho poradku a bezpe€nosti sveérené ji zakony,
pfimo pouzitelnymi piedpisy Evropské unie nebo mezinadrodnimi smlouvami, které jsou
soucasti pravniho radu (dale jen ,,mezinarodni smlouva‘).

Policie je podfizena ministerstvu vnitra a za ¢innost policie, kterou fidi policejni
prezidium, odpovida policejni prezident. Pod policejni prezidium spadaji Gtvary s celostatni
pusobnosti (zfizuje ministr na navrh policejniho prezidenta), krajska feditelstvi policie (jsou
fizena zakonem) a Utvary zfizené v ramci krajského feditelstvi (zfizuje policejni prezident
na navrh feditele krajského teditelstvi). Mezi hlavni €innosti policejniho prezidia patii
urcovani cile rozvoje policie, feSeni koncepce jeji organizace a fizeni véetné stanoveni ukolu
jednotlivych sluzeb. Zabyva se také analyzovanim a kontrolou ¢innosti policie, koordinaci
¢innosti jednotlivych policejnich Gtvart pifi plnéni kol presahujicich jejich tizemni ¢i
vécnou pusobnost. V ramci Policie CR pusobi kriminalisticky tstav, letecka sluzba,
pyrotechnicka sluzba, sluzba cizinecké policie, sluzba dopravni policie, sluzba poradkoveé
policie, ochranna sluzba a dalsi specializované sluzby.

Utvary s pasobnosti na celém uzemi CR plni specifické ukoly na celém tzemi statu

souvisejici napt. s odhalovanim organizovaného zlocinu nebo korupce, se zavaznou financni
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kriminalitou, s ochranou prezidenta republiky, se vzdélavanim a sluzebni pfipravou Clent
policie. Mohou také vypomahat ostatnim policejnim utvaram.
Krajska teditelstvi policie slouzi vefejnosti na vymezeném uzemi. Jde tedy o utvary

s izemné vymezenou pusobnosti, jimz mohou byt podfizeny dalsi uzemni utvary.

6.4 Policie CR a firemni kultura

Policie Ceské republiky je soucasti spole¢nosti a je tedy ovliviiovana viemi aspekty,
které ovliviiuji i danou spoleCnost. S ohledem na pocet pracovniki se jedna o jednu
z nejvétsich , firem* v Ceské republice. Obsah policie jako proces je proménlivy, ale forma
policie jako struktura je naproti tomu siln€ rigidni (policejni prezidia jako centralni fidici
prvky, regionalni policejni tvary, specializované utvary aj.). Policie CR se snazi do svého
fizeni a koncepce rozvoje zanést také dobré zkusSenosti ze zahrani¢nich bezpeCnostnich sborti
a v zahrani¢i je vniméana velmi dobfe. Velkou zasluhu na tom urcit€¢ maji nejen samotni
pfislusnici a zaméstnanci policie, ale také zavedena firemni kultura pfispivajici k pozitivni
atmosfére v samotné organizaci. Hlavnimi prvky firemni kultury jsou symboly, hodnoty,
ritualy a hrdinové, normy, postoje, predpoklady a artefakty. VSechny tyto prvky se nachazeji

také v systému Policie CR a my se s nékterymi z nich seznamime blize.

6.4.1 Hodnoty

Policejni prace je povolani fidici se viemi zdkonnymi a moralnimi pravidly. Ukolem
kazdého piislusnika Policie CR je chranit bezpetnost a poiadek ve spolegnosti, prosazovat
zakon, chranit prava a svobody osob, potirat trestnou a protipravni ¢innost véetné prevence.
Policie CR ma bohatou historii (expozice v Muzeu Policie CR v arealu prazského Karlova)
a po celou dobu se snazi zastavat hodnoty moralky i samotné demokracie.

Policie CR sestavila a vydala Eticky kodex Policie Ceské republiky se zanesenymi
principy, které sdileji a dodrzuji vSichni jeji pfislusnici a zaméstnanci. Zatadila se tak
k modernim firmam a sdruzenim vyznavajicim pravidla slusnosti, respektu a ucty. Samotny
kodex je rozdélen do péti Casti.

Prvni &ast se zabyva péti hlavnimi vyty&enymi cili ulozenymi i v zakong o Policii CR
¢. 273/2008 Sb.

Ve druhé Casti jsou vyjmenovany zakladni hodnoty, a to profesionalita, nestrannost,

odpovédnost, ohleduplnost a bezihonnost.
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Treti Cast je zavazkem vuci spoleCnosti a zaméfuje se na chovani policie ve spolecnosti
a prosazovani zakonu ve prospéch vetejnosti pii uplatiiovani rovného a korektniho pfistupu
ke kazdé osobé bez rozdilu s respektem k menSindm (kulturnim i hodnotovym). Je zde
zminéno i1 vyuzivani donucovacich prostiedkti pouze v souladu se zakonem a v nejnizsi
mozné mife v souladu s principem krajni nouze a nutné obrany, zachovavani ml¢enlivosti o
sluzebnich informacich ¢i odmitani jakéhokoliv korupcniho jednani a protizakonné ¢innosti.

Ctvrtou &asti piijima Policie CR zavazek vi&i svym piislu§nikim postaveny na
oteviené a partnerské spolupraci, za vzajemné Ucty a respektovani zasad slusného a
korektniho jednani. Vyzdvihuje netoleranci kryt trestnou Cinnost svych kolegt stejné tak
jako jejich jiné protipravni jednani ¢i jednani, které je v rozporu s Etickym kodexem Policie
Ceské republiky.

Posledni pata ¢ast cili na osobni a profesionalni pristup kazdého pftislusnika Policie

CR a zdiraziiuje bezithonné moralni jednani nejen ve sluzbé, ale i mimo ni.

6.4.2 Symboly

Symbol je obvykle vizualni znak, znameni, emblém ¢i znacka, ktera odkazuje na urcity
tradiéni vyznam. Jde o n&co, co Slovék vnima na prvni pohled. U Policie CR jsou zékladnimi
symboly jejich znak a vlajka véetn& hesla, dale pak sluzebni prikaz piislusnika Policie CR,

kovové identifikagni &islo piislugnika Policie CR & rukavovy znak Policie CR.
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Obr. 8 Viajka Policie CR

(zdroj: Internt dokumenty, Policejni prezidium Ceské republiky)
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POLICIE

Obr. 9 Znak Policie CR a rukdavovy znak

(zdroj: Interni dokumenty Policie CR)

L L P

Obr. 10 Sluzebni priikaz a kovové identifikacni cislo

(zdroj: Interni dokumenty Policie CR)

Svoji vlajku maji také vSechna krajska feditelstvi a utvary s celorepublikovou
pisobnosti. Jednu stranu vlajky vzdy piedstavuje znak Policie CR a heslo ,Pomahat a
chranit“. Druhou stranu zdobi znak daného krajského feditelstvi Ci celorepublikového
utvaru.

Dulezitou casti, dle které 1ze identifikovat pfislusnika policejniho sboru uz na prvni
pohled, je jeho sluzebni stejnokroj. K odlisnosti od pavodniho Sboru narodni bezpeénosti
doslo uz pii vzniku Policie CR v roce 1991, a to barvou i stylem. Stejnokroje, které maji
dnesni policisté k dispozici jsou zpracovany z funkénich materialti s reflexnimi prvky a

praktickych stfihi, aby byli tém, kdo je nosi, pfijemné.
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Obr. 11 Stejnokroje Policie CR

(zdroj: Interni dokumenty Policie CR)

Se stejnokroji souvisi hodnostni oznacenti, jez téz proslo zménou. Zustava zachovano
prvorepublikové rozdéleni na zlaté€ oznacené distojniky a stiibrné€ oznacené poddustojniky.
U oznaceni poddustojnikti se méni mala péticipa hvézda na tficipou a pro dastojniky
zustava zachovana hvézda péticipa. Zavadi se rozliSovaci znak dané sluzby (vSeobecna,
dopravni, poradkova, cizineckd, kriminalni a vySetfovani, hudba hradni straze).

Policie vzdy vyuzivala vozidla jak v civilnim provedeni, tak ve zvlastni barevné
kombinaci. OkamZit& po vzniku Policie CR doglo k piebarveni dosud pouzivaného
oranzovo-bilého zbarveni s Cernymi napisy na bilou barvu se zelenym pruhem a cernym
napisem policie. V roce 2008 byl zeleny pruh doplnén o heslo ,,Pomahat a chranit a ve
stejném roce doslo i k pfedstaveni zcela nového barevného provedeni policejnich vozidel —
stfibrné barva s modrymi a zlutymi prvky, napisy policie, uvedenym heslem a pozdéji i

kodem na strese.

Obr. 12 Vozidla Policie CR - starsi verze

(zdroj: Veteran.cz, NaSe viastni specidlni vozidla [online])
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Obr. 13 Vozidlo Policie CR - soucasnost

(zdroj: Veteran.cz, Nase viastni specidlni vozidla

[online])

Pro vizualni prezentaci Policie CR vydalo Policejni prezidium Ceské republiky
graficky manual, ktery obsahuje pfipravené Sablony pro sluzebni korespondenci, pro
grafické prezentace, ufedni zaznamy, spoleCenské dopisy ¢i diplomy nebo pamétni listy,

které se udéluji. Graficky manual je pravidelné aktualizovan.

6.4.3 Hrdinové

Policie je jedno z mala povolani, kde hrdinové maji velky vyznam a mnohdy mohou
slouzit jako vzor pro dalsi piislusniky véetn& nové piichozich. Kazdy rok proto Policie CR
oceniuje své prislusniky a zaméstnance v kategoriich policista roku, zaméstnanec roku,
kolektiv roku a ¢in roku. Nominace se nejprve provadéji v ramci jednotlivych kraji, kdy
etické komise vyberou nejlepsi a ti postoupi do kola celorepublikového, kde se utkaji o
prvenstvi. Vitéze jednotlivych kategorii slavnostné vyhlasuje policejni prezident.

V ramci Policie CR mohou byt také udélovany medaile, napt. Medaile za state¢nost.

Prislu$nici mohou byt oceriovani také za pocet odslouzenych let. Jedna se o medaile za

U uyy

Obr. 14 Medaile Policie CR

vernost.

(zdroj: interni materidly Policie CR)

42


http://Veteran.cz

Dale jsou udélovana zvlastni ocenéni, které mohou ziskat jen nektefi policisté za
uréitych podminek. At uz se jedna napiiklad o Gestny dar Policie CR — kord. Udéluje se
pouze policejnimu prezidentovi ¢i policistovi v generalské hodnosti, vyjimecné muze byt
udéleno 1 policistovi s mimofadnymi zasluhami ¢&i  pfisluSnikovi  zahrani¢niho
bezpe&nostniho sboru s vyjime&nymi zasluhami u Policie CR.

Podobnym ocenénim je pamétni bodak Policie CR, které mutZe ziskat policista
v hodnosti plukovnik ¢i pfi stejnych vyjimkach jako u ocenéni kord.

Poslednim ocenénim, které lze ziskat v fadach Policie CR je Plaketa Policie Ceské
republiky. Toto ocenéni muze byt udéleno i domacim ¢i zahraniCnim osobam i
spoluob¢antim, ktefi nejsou v pracovnim poméru se zminovanou organizaci, ale zaslouzili

se vyznamng¢ pfi feSeni zalezitosti verejného poradku a bezpecnosti.

Obr. 15 Kord, Boddk, Plaketa

(zdroj: internt materidly Policie CR)

Vramci této podkapitoly bychom neméli opomenout i1 Cestné pohiebisté
Ceskoslovenské policie a &etnictva a pamatnik padlych piislusnikd Policie CR. Je
vzpominkou na kolegy padlé v letech 1938 — 1945. Pomnik byl slavnostné odhalen k 70.
vyro¢i ukonceni druhé svétové valky za pritomnosti vSech praporti a ucasti nejvyssich
policejnich dustojnikti, prednich politickych predstaviteld 1 zastupci zahrani¢nich

bezpecnostnich sbort.
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Obr. 16 Cestné pohrebisté

(zdroj: interni materialy)

6.4.4 Ritualy

Ritual neboli obfad ¢i ceremonie, je zpusob chovani zalozeny na tradiCnich a
osvédCenych pravidlech a normach. Mohou byt nabozenské, spoleCenské, firemni,
individualni nebo tieba i Earod&jné. Existuji i u Policie CR at’ uz ve formalni & neformalni
podobg.

Jednim z hlavnich rituald je slib novych pfislusnikd, ktery kazdy musi slozit v den
nastupu do vykonu sluzby. Vétsinou se tyto sliby skladaji u prilezitosti nékterého ze statnich
svatkd na vyznamnych mistech a jsou pristupné vetejnosti. Text slibu je: ,, Slibuji na svou
cest a svédomi, Ze pri vvkonu sluzby budu nestranny a budu diisledné dodrzovat pravni a
sluzebni predpisy, plnit rozkazy svych nadrizenych a nikdy nezneuZziji svého sluzebniho
postaveni. Budu se vzdy a vSude chovat tak, abych svym jedndanim neohrozil dobrou povést
bezpecnostniho sboru. Sluzebni povinnost budu plnit Fadné a svédomité a nebudu vahat pri
ochrané zdjmii Ceské republiky nasadit i viastni Zivot.

V jednotlivych krajich se konaji vyrocni aktivy za pfitomnosti vysokych predstavitelt
daného kraje v&etné zastupce z fad Policie CR.

Policie CR je soudasti spolegnosti, ve které funguje a aby fungovala co nejlépe, je
dulezita kvalitni spoluprace. Proto se poradaji mési¢ni porady se zastupci vSech trovni
pusobnosti a dba se na to, aby se probirané informace dostaly az k tomu nejfadovéjsSimu
policistovi.

Policie CR ma zpracovanou strategickou koncepci svého rozvoje do roku 2020. Udava
policii strednédoby smér jeji pisobnosti v oblastech zajisténi vnitini bezpecnosti, ochrany
pted terorismem ¢i zapojeni do bezpecnostnich opatieni souvisejicich s nelegalni migraci.
Soucasti koncepce jsou také jasné vytyCené priority jednotlivych naméstki policejniho

prezidenta, analyza bezpeCnostniho prostfedi, hodnoceni stavu policie v oblastech
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ekonomiky a financi vCetné lidskych zdroji. Nechybi ani vyCet nedostatkti a navrzena
opatreni ke zlepSeni situace ve vSech oblastech, kterych se nedostatky tykaji.

Mezi benefity, které Policie CR ma ur¢it& patii Fond kulturnich a socialnich potieb
(dale jen FKSP). Ugelem tohoto fondu je poskytnout piislugnikiim a zaméstnanctim Policie
CR napf. piispévek na dovolenou, stravovani nebo détskou rekreaci. P¥i &erpani t&chto
prostfedkit ma spolurozhodovaci moc odborova organizace, avsak narok na tyto prispévky
nelze vymahat pravné.

Pravidla pro Cerpani prostfedkii z FKSP si stanovuje kazda organizacni slozka statu
sama. V ramci Krajského teditelstvi policie kraje VysoCina byl vytvoren tzv. osobni limit
zameéstnance, ktery je odvozen z rozpoctu fondu schvaleného pro dany kalendarni rok. Vyse
toho limitu se zvefejiuje vzdy nejpozdéji do konce ledna platného kalendainiho roku.
Osobni limit 1ze vyuzit napfiklad na zavodni stravovani, organizované pobyty, na penzijni
spofeni Ci zivotni pojisténi, vitaminové prostfedky nebo oCkovani aj.

Krajské teditelstvi policie kraje Vyso€ina nabizi pro své piislusniky a zameéstnance
také prispévek na détskou rekreaci (pro déti do 15 let) nebo prispévek na bytové ucely
(Castka maximalné 100.000 K¢ a splatnost 8 let).

Velka Cast fondu je vyuzivana pro zajiSténi dart nejen k zivotnim ¢i pracovnim
vyro¢im, k odchodu do starobniho nebo plného invalidniho diichodu, ale také za mimoradné
aktivity humanitarniho a socialniho charakteru. Fond umoziiuje také poskytnuti finan¢nich

prostiedkt jako socialni vypomoci v ramci odivodnénych piipada.

6.5 Policie CR a systém vzd&lavani

Systém vzdélavani u Policie CR spada do kompetence Odboru policejniho vzd&lavani
a sluzebni pripravy Policejniho prezidia Ceské republiky a Policejni akademie Ceské
republiky a zastfeSuji jej tfi Skoly se statusem vyssi policejni Skola (v Praze, Opatovicich
nad Labem a HoleSové) a Policejni akademie CR.

Policejni akademie CR je jedinou statni policejni vysokou $kolou univerzitniho typu
v Ceské republice s omezenou samospravou. Je organizaéni slozkou Ministerstva vnitra. Lze
tu studovat bakalarské, magisterské 1 doktorské studijni programy v prezencni i
kombinované formé. Studovat tu mohou nejen policisté ve sluzebnim poméru, ale i
zameéstnanci ministerstva vnitra ¢i resortd uskuteCiiujicich ochranu prava. Dokonce tu

mohou studovat i civilni uchaze¢i po maturit€, pokud maji zajem studovat vysokou Skolu
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s bezpeCnostné pravni problematikou. Policejni akademie nabizi uchazecim moznost
studovat na fakulté bezpecnostné pravni a fakulté bezpecnostniho managementu. Absolventi
najdou uplatnéni v fidicich funkcich a specializovanych profesich na ministerstvu vnitra, u
Policie CR, u Celni spravy & Vézefiské sluzby, v Bezpe¢nostni informaéni sluzbé& apod.

V kompetenci Policejni akademie CR se konaji odborna sympozia, odborné
mezinarodni konference ¢i staze i rizna Skoleni.

Pod patronaci Policejniho prezidia CR se konaji rtizné vzd&lavaci kurzy (jazykové,
kynologické, hipologické, pyrotechnické aj.).

Skoleni z bezpe&nosti prace, pozarni ochrany, komplexni piipravy a testu na pouZiti
zbrané a donucovacich prostiredka se provadi pod vedenim referenta bezpeCnosti prace na
jednotlivych krajskych feditelstvich 1 formou e-learningu.

Systém vzdélavani u Policie CR je kvalitni a ma vysokou uroveti. Je zaloZen na
v€asném informovani o zménach v pravnim systému a moznosti vzdélavani se v dale

vyuzivanych oblastech.

6.6 Policie CR a zlep%eni firemni kultury

Prace policisty je narocna s velkou zodpoveédnosti, cemuz ale neodpovida financni
ohodnoceni, které je pfislusnikim a zaméstnancim policie nabizeno pfi nastupu. I to je
pficinou toho, Ze zajem o tuto praci neni velky. Proto na policejnim prezidiu vznikla pracovni
skupina ,,Nabor*, aby pomohla situaci resit také na zakladé prezkoumani firemni kultury a
jejich prvki, které by mohly byt napomocny. Vznikl tak jeden z benefitt, jez bézn€ vyuZzivaji
1 jiné velké firmy, a to naborovy prispévek. Ten pomohl ¢astecné zlepsit situaci tam, kde je
kriticky personalni stav.

Dal§im motivacnim prvkem je stabilizacni prispévek, ktery by meél napomoci
k personalni stabilizaci hlavné u prislusnikt, ktefi se rozhoduji, zda vzhledem k véku u
Policie CR ziistat nebo odejit jinam.

Benefitem, ktery by ocenili hlavné mladi pfislu$nici a zaméstnanci firmy, jsou firemni
matetské Skolky. Mnoho firem jiz tuto moznost vyuziva a pfinasi jim to své ,,ovoce™. Také
v fadach policie pracuje mnoho mladych lidi, kterym by tento benefit mohl hodné pomoci.
V Ceské republice se opét rodi ¢im dél vic déti a sehnat misto v matei'ské kolce neni viibec
jednoduché. Jejich zavedenim by se mohla firma stat atraktivnéjsi, posilila by svoji firemni

kulturu a zaroven by to byl dalsi krok ke stabilizaci organizace.
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Stavajici firemni kultura u Policie CR je na dobré urovni a je dilezité, Ze se s ni stale
pracuje a neusind se na vaviinech. Zavadéné nové motivacni prvky maji smysl a jsou
spravnym krokem k réistu této kultury. Pokud chce Policie CR byt dobrym zaméstnavatelem
a mit nové a noveé zajemce o praci, je firemni kultura spolu s jejimi prvky jednim z vyraznych

bodu, které by ji k tomu mohli pomoci.
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7 Vysledky a diskuse

7.1 Kirajské reditelstvi policie kraje Vysocina

Krajské feditelstvi policie kraje Vysoina je jednim ze 14 krajskych feditelstvi v Ceské
republice. Vzniklo 1. ledna 2010 a dé¢li se na pét uzemnich odbord, a to Jihlava, Ttebic, Zdar
nad Sazavou, Pelhfimov a Havli¢kuv Brod.

Kraj Vysogina je patym nejvétsim krajem Ceské republiky (asi 9 % z celkové rozlohy
CR). Rozklada se na Ceskomoravské vrchoving a jeho plocha je 6 796 km2. Zije zde 508 852
obyvatel (rok 2021). Metropoli kraje je Jihlava, nejstarsi horni mésto Ceskych zemi. Tento
kraj je umistén v dopravnim 1 popula¢nim stfedu zemé a prochézi jim hlavni dopravni tepna
dalnice D1.

Strategicka poloha VysocCiny pfilakala v poslednich letech fadu zahrani¢nich investort
s jejich vyrobnimi kapacitami, ale mnohdy i vyzkumem a vyvojem. V tomto kraji najdeme
nékolik pamatek zapsanych mezi svétove kulturni dédictvi UNESCO. Nachazi se zde i prvni
z nasich jadernych elektraren, a to Jaderna elektrarna Dukovany, ktera spolu s PfeCerpavaci
vodni elektrarnou DaleSice a rozvodnou Slavétice tvori velky energeticky uzel a zarover i
strategické misto. Dalsi ddleZitou stavbou v tomto kraji je Vodni nadrz Zelivka, ktera je
zasobarnou vody pro nase hlavni mésto Prahu.

V dob¢ pred onemocnénim Covid-19, tj. k 1. 1. 2020, bylo na Krajském teditelstvi
policie kraje Vysocina k dispozici 1358 systematizovanych tabulkovych mist, ktera byla
plné obsazena. Znamena to tedy, ze personalni situace byla v tomto kraji stabilni, i ptesto,
ze zde pusobi také nadnarodni spolecnosti zaméstnavajici mnohdy vice nez 2000 pracovnika
svelmi dobrymi platovymi podminkami, dokonce mnohdy lep§imi ¢ minimalné
srovnatelnymi i s platem piislusnikd & zaméstnanct Policie CR. Vypovida to o tom, Ze
povolani policisty bylo pro spoustu uchazeCii o zameéstnani zajimavou moznosti k jejich
uplatnéni na trhu prace.

O dva roky pozdéji k 1. 1. 2022 byl pocet systematizovanych tabulkovych mist na
Krajském feditelstvi policie kraje Vysoc€ina navysen na 1481, avSak nepodafilo se vSechna
mista obsadit. Obsazeno bylo k danému datu 1375 mist a 106 tabulkovych mist zistalo
neobsazenych. V procentualni vyjadreni to tedy znamena, ze obsazenost byla 92,84 %. Lze
se jen dohadovat, zda dana situace byla zptsobena pravé covidovou situaci ¢i se na tom

podilely jiné aspekty.
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Tabulka 2 Systematizovana mista dle hodnosti v letech 2020, 2022

HODNOST 20201)"5“2022 ROZDIL (om0 % 523 | ROZDIL
strzm. 68 83 15 5 6,04 1,04
nstrzm. 112 119 7 8,24 8,65 0,41
pprap. 181 153 28 1334 | 11,13 S0
prap. 375 360 15 2762 | 2618 1,44
nprap. 226 254 28 16,65 18,47 1,82
ppor. 12 12 0,87 0,87

por. 193 189 -4 14,22 13,75 -0,47
npor. 81 83 2 5,97 6,04 0,07
kpt. 68 82 14 5 5,96 0,96
mjr. 17 18 1 1,25 1,31 0,06
plk. 24 21 -3 1,77 1,53 -0,24
brig. gen. 1 1 0,07 0,07

Celkem 1358 1375 17 100 100 -0,04

Zdroj: vlastni zpracovani

Z uvedené tabulky vyplyva, ze béhem dvou let doslo ve vétsiné zastoupenych pozic

jednotlivych hodnosti k navyseni po¢tu prislusnika (zelena barva; zlut€ jsou vyznacené

pozice, kde nedoslo ke zmén¢). Nejvice se poCet navysil v hodnosti nadpraporcika a nejvétsi

ubytek byl v hodnosti podpraporcika. Jde o hodnosti s nejnizsim dosazenym stiedoskolskym

vzdélanim. I kdyz doslo ke zménam poctu prislusnikti i v hodnostech, které patii k vedoucim

pracovnikiim, tj. podporucik, nadporucik, major a plukovnici, a to z hodnoty 9,93 % v roce

2020 na 9,82 % v roce 2022, stale zistava naplnén cil Policejniho prezidia CR. Jde o cil, kdy

pod vedeni jednoho policisty spada v priméru devét fadovych prislusnika.

Tabulka 3 Struktura nejvyssiho dosazZeného vzdeéldni v letech 2020, 2022

Pocet )
Vzdélani Rozdil Rozdil
2020 2022 2020 2022
SS s maturitou 805 818 13 59,28 59,49 0,2
Vyssi odborné 67 58 9 493 422 -0,71
Be. 251 255 4 18,48 18,55 0,07
Ing./Mgr. 235 244 9 17,31 17,74 0,43
Celkem 1358 1375 17 100 100 -0,01

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z uvedené tabulky mizeme vycist, ze k pocatku roku 2022 vice nez 36 % prislusniku
vystudovalo vysokou Skolu minimalné s udélenym bakalatskym titulem. Vedouci funkci
vSak mohou vykonavat také pfislusnici, kteti dosahli neakademického titulu DiS., pokud je
tedy zaradime ke kolegiim s ukon¢enym vysokoskolskym vzdélanim, zvysi se nam pocet na
40,5 %. Tato cisla se jen nepatrné lisi od situace, ktera byla v pfedcovidové dobé pocatkem
roku 2020. K 1. 1. 2022 bylo fyzicky na vedoucich tabulkovych mistech asi 24 %
ptislusnikii, coz ukazuje na rezervu 16,5 % téch, ktefi mohou zastavat vedouci pozici.
Pti¢inou tohoto stavu muZe byt podpora studia na vysokych skolach, kterou udéluje vedeni
krajského teditelstvi svym pfislusnikim. Jde o jeden z motivacnich prvka firemni kultury

této organizace.

7.2 Dotaznikové Setieni

Pro sbér informaci provadéného prizkumného Setfeni byla vyuzita forma primarniho
kvantitativniho prizkumu (metoda pisemného dotazovani), diky které 1ze ziskat prehledna a
reprezentativni data. Vysledky tohoto Setfeni mohou byt vyuzity pro nasledny kvalitativni
vyzkum s cilem proniknout hloubgji do zjisténych fakt ve firemni kultufe Krajského
reditelstvi policie kraje Vysocina.

Dotaznik byl realizovan pomoci internetové platformy Survio. V dotaznikovém
Setfeni bylo vyuzito uzavienych vybérovych otazek s moznosti vybéru jedné varianty,
uzavienych vyctovych otdzek s moznosti vybéru nekolika moznosti ¢i dichotomickych
otazek, stejné¢ jako otazek otevienych ¢i Likertovy Skaly, kdy osloveny vyjadiuje miru
souhlasu ¢i nesouhlasu s uvedenym tvrzenim.

Dotaznikové Setfeni obsahuje 22 otazek a zucastnilo se ho 108 prislusnikt (88 muzi
a 20 zen) ruznych oddé€leni Krajského reditelstvi policie kraje Vysocina a v§echny dotazniky
byly zatazeny do Setfeni, nebot’ byly vyplnény spravné.

V uvodu dotaznikového Setfeni byly polozeny otazky slouzici k identifikaci
dotazovaného (pohlavi, nejvyssi dosazené vzdélani, sluzebni zafazeni, délka sluzebniho
pomeéru vcetné spokojenosti s platovym ohodnocenim). Dalsi ¢ast otdzek smeéfovala na

eticky kodex a firemni kulturu.
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Graf ¢. 1 Pohlavi respondentu

18,5%

m muz

= 7ena

81,5%
Zdroj: vlastni zpracovani
Prizkumného Setfeni se zucastnilo 20 zen (18,5 %) a 88 muza (81,5 %). Nepomér

zastoupeni jednotlivych pohlavi je dan i tim, Ze v dané organizaci je vyssi poCet muZza.

Graf ¢. 2 Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

100%
75%
56,5%
50%
24,1%
25% 16,7%
2,8%
0% |

stfedoskolské vyssi odborné VS Bc. VS Mgr., Ing.
a vyssi

Zdroj: vlastni zpracovani

Chce-li nékdo pracovat v fadach Policie CR, nemusi mit vysokoskolské vzd&lani,
nebot vétSina systematizovanych tabulkovych mist je urCena pracovnikim s niz§im
vzdélanim, nez je prave vysokoskolské. Jak miizeme vidét z daného grafu vice nez polovina
respondenti ma stfedoskolské vzdélani ukoncené maturitni zkouskou. Dosazeni vyssiho
odborného vzdélani zakonCeného titulem DiS, které je odrazovym mistkem k vysSimu
vzdélani a zaroven muze byt také napomocno k pridéleni vedouci funkce, uvedlo jen 2,8 %
dotazovanych. Vice nez 40 % respondenti ma ukoncené vysokoskolské vzdélani, z toho

témet 17 % dokonce s titulem Mgr., Ing. €1 vySSim.
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Graf ¢. 3 Sluzebni zarazeni — tarifni trida
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z uvedenych dat Ize vycist, Ze vice nez polovina oslovenych respondentli je zafazena
v nizSich tarifnich tfidach, coz odpovida i dosazenému stiedoskolskému vzdélani. Jsou to
mista bez priplatka za vedeni. Z danych dat mazeme vycist i to, Zze pouze tfetina s niZ$im
vzdélanim je zafazena 1 v nizs$i tarifni tfidé (3 — 4). Dalsi dvé kategorie (7 — 8, 9) uz patii do
systematizovanych mist vedoucich pracovniki, pracovnikl specialnich atvart, metodika ¢i
fediteltl uzemnich odbort a vedeni krajského feditelstvi a zastoupeni v ramci oslovenych
respondent bylo pomérné vysoké, a to az 36 %. Samostatnou kategorii pak ¢ini osloveni

respondenti oznaceni jako obCansky zaméstnanec, kterych bylo néco malo pies 7 %.

Graf ¢. 4 Délka sluzebniho (pracovniho) poméru
50,0%

40,0%
29,6%

30,0%
18,5%
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10,0%
I 1,9%
|

do3 do5 dol10 dol1l5 do20 do25 do30 nad30
let let let let let let let let

0,0%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Ctvrta otazka sméfovala na délku sluzebniho (pracovniho) poméru respondenti.
Nejvice dotazovanych pracuje u Policie CR vice v rozmezi 5 — 25 let. Nejvice z nich pak
patii do skupiny s odslouzenymi 10 — 15 lety. Jde o policisty, ktefi jsou jiz zkuSeni a koncem
obdobi dosahuji narokd na vysluhu. Dalsi skupinou, ktera ma pomérné velké zastoupeni,
jsou policisté, ktefi se svému povolani vénuji vice nez 25 let. Jsou tedy velmi zkuSeni a
v kolektivu cenéni, nebot’ mohou byt témi, kdo predavaji zkuSenosti mlads$im kolegim a
jsou oporou svych vedoucich pracovniki. Nejmensi zastoupeni méla mezi respondenty
skupina piislusnikd pracujicich v fadach Policie CR déle nez 30 let. Tento vysledek ale mize
byt z velké casti zkreslen pravé skladbou respondentt, ktefi si nasli ¢as na vyplnéni

dotazniku.

Graf ¢. 5 Jste zarazen na sluzebnim (pracovnim)

misté, kde je stanoven priplatek za vedeni

® ano

65,7%

Zdroj: vlastni zpracovani

Patou otazkou byla snaha zjistit kolik respondentti zastava vedouci funkci, ktera ma
narok na priplatek. Vysledkem je, ze do této skupiny patii vice nez tietina dotazovanych,
coz témef souhlasi i s tim, jak vyslo v Setfeni zafazeni pracovnikd do jednotlivych tarifnich

trid.
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Graf ¢. 6 Jste spokojeny s vysi svého platu
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42,6%

Zdroj: vlastni zpracovani

Je vSeobecné znamé, ze pokud je zaméstnanec spokojeny s vysi svého platu, tak to
ovliviiuje také jeho praci €i vztah k zaméstnavateli. Proto 1 jedna z otdzek dotaznikového
Setfeni cilila pravé do téchto sfér. I kdyz témer tfi Ctvrtiny respondentl patii k tém
spokojenym, vice nez 8 % dotazovanych se jejich platové ohodnoceni nelibi a nejsou tedy
spokojeni. To muze samoziejmé ovliviiovat i ochotu téchto pfislusnika ke spolupraci ¢i
plnéni tkold navic. Muze to mit vliv i na to, jak vnimaji firemni kulturu organizace a jak

moc jsou ochotni se s ni ztotoznit.

Graf ¢. 7 Seznamil(a) jste se v ramci sluzby s etickym

kodexem Policie CR

0,9%

E ne

® ano

Zdroj: vlastni zpracovani
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Eticky kodex, ktery je dokumentem shrnujicim zékladni pozadavky na chovani a
jednani v§ech zaméstnanct dané organizace a tim padem je také jednim ze stavebnich piliftu
firemni kultury, znaji témeér vSichni dotazovani. Je to velmi dobré zji§téni, protoze praveé
eticky kodex mifi na to, aby v fadach Policie CR slouzili bezihonni policisté, zavazujici se

ke slusSnému a moralnimu jednani v¢etné dodrzovani platnych zakont.

Graf ¢. 8 Dodrzujete sam/sama zasady obsazené

v etickém kodexu

2,8%

m ne

® ano

97,2%

Zdroj: vlastni zpracovani

Také dalsi otazka smeérovala k etickému kodexu a meéla za ukol zjistit, zda se
respondenti opravdu fidi timto zakladnim etickym dokumentem. Zajimavé bylo zjisténi, ze
témi, ktefi odpovédeli zaporné, byla jedna Zena se stfedoskolskym vzdélanim zatrazena jako
obCansky zaméstnanec v pracovnim pomeéru krat§im nez 5 let a vlastné je to i jedina osoba,
ktera se s etickym kodexem Policie CR jesté neseznamila. Dalsi dva zaporng odpovidajici
jsou muzi stiedoSkolského vzdélani, se sluzebnim pomérem do 20 let, zatazeni v 5 — 6 tarifni

ttide bez priplatku za vedeni.

Otazka ¢. 9 Postradate néjakou oblast, ktera by méla byt etickym kodexem upravena
Slo o otevienou otazku, ktera zkoumala nazor respondentt, jenz nemohl byt vyjadien
jinak nez slovnim popisem. Oteviené otazky nelze vyhodnocovat statisticky prameérem,
rozptylem ¢i uréenim minima nebo maxima. Presto 1ze ziskat ptehled o tom, jak dotazovani
danou oblast vnimaji. Témér 80 % respondentli uvedlo, ze stavajici eticky kodex je z jejich

pohledu dostacujici a nemaji zaddnou potiebu cokoliv doplnit. DalSich témér 7 %
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dotazovanych uvedlo malou nejistotu, kdyz jejich odpovéd’ znéla ,,asi ne, spiSe ne, ani ne,
nejspiSe ne, pravdépodobné asi ne”. Néco malo pres 9 % ucastniki prizkumného Setieni
uvedlo , klasickou* odpovéd nevim. Jeden dotazovany uvedl, ze n€jakou oblast postrada,
ale nespecifikoval svoji odpovéd blize. Necela 3 % respondentti vypsala konkrétni véc,
kterou v etickém kodexu postradaji, a to lidska prava, fyzickou zdatnost, soukromé

podnikani.

Graf ¢. 10 Vite, co si predstavit pod pojmem

wHfiremni kultura*

12,0% 8,4%

H ne
ano
nevim

79,6%

Zdroj: vlastni zpracovani

Responze poukazuji na to, ze pro vice nez tii Ctvrtiny dotazovanych neni pojem
firemni kultura cizi a rozumi tomu, co se pod danym pojmem skryva. Dalsi Ctvrtina
respondentt bud’ nevi, co je firemni kultura nebo dokonce nemaji zadnou predstavu, co do
této oblasti spada. Vsichni respondenti, ktefi odpoveédéli zaporné€, jsou muzského pohlavi,
stitedoSkolského vzdélani zatazeni ve 3 — 6 tarifni tfid€ (jeden obCansky zaméstnanec) az na
jednu vysokoskolskou vyjimku v 7 — 8 tarifni tfid€, respondenti jsou spokojeni s vysi svého
platu, ve sluzebnim poméru od 10 do 15 let (i tady se nasly dveé vyjimky se sluzebnim
pomérem krat$im nez 3 roky a jednou vyjimkou se sluzebnim pomérem do 20 let). Skupinu
nerozhodnych muzi narusila jedna dotazovana. Az na tfi vysokoskolské vyjimky maji
vsichni v této skuping stiedoSkolské vzdélani (jeden obCansky zaméstnanec), vétSina z této
skupiny je zafazena v tarifnich tfidach 5 — 8 (tfi jsou ohodnoceni v nizsi tarifni tfidé 3 — 4),
ve sluzebnim pomeéru nejcastéji do 15 let, ale opét se najdou vyjimky v niz§i 1 vysSich
tarifnich tfidach. Co se tyka spokojenosti s vysi platu, az na Ctyfi respondenty prevlada

spokojenost.
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Graf ¢. 11 Mate prehled o tom, jaké sluzebni, kulturni,

spolecenské akce se v ramci KRP realizuji v prubéhu roku

13,0%

19,4%

m ne
® ano

nevim

67,6%

Zdroj: vlastni zpracovani

Do firemni kultury spadaji také akce, které organizace porada pro své zameéstnance,
aby se mohli nejenom vzijemné lépe poznat, ale aby se mohli také dozveédét napriklad jakeé
strategické cile ma jejich organizace nastavené a co od svych zaméstnancti ocekava. Je
prekvapivé, ze témer tfetina dotazanych nema o této Casti firemni kultury zadné informace.
Urcité by stalo za zjisténi, pro¢ tomu tak je, zdali to neni Spatnou komunikaci uvnitt

organizace. Na zakladé zjisténych vysledkd by se mohla pfijmout napravna opatieni.

Otiazka ¢ 12 Jmenujte nékterou z akci KRP, které jste se zicastnil v uplynulych tiech
letech

Opét se jednalo o zcela otevienou otazku, ktera dala moznost respondentim vyjadrit
svlij nazor. Prekvapivé bylo zjisténi, ze téméf 30,5 % respondent se v poslednich tfech
letech neztcastnilo zadné akce poradané Krajskym feditelstvim policie kraje Vysocina.
Naopak nejvice dotazovanych, a to 30,5 %, navstivilo nékteré ze slavnostnich predavani
medaili, dalSich vice nez 20 % se zucastnilo policejniho plesu a 12 % nékteré ze sportovnich
akci. Dalsimi udalostmi, které byly v dotaznikovém Setfeni zminény patii détsky den,
divadlo nebo koncert, akce policista roku ¢i porada. S velkou pravdépodobnosti v této otazce
sehrala dulezitou roli covidova situace, kdy téméf dva roky nebylo mozné poradat zadna

vétsi spolecCenska Ci sportovni setkani.
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Otazka ¢. 13 Postradate néjakou akci, ktera by Vas zaujala a rad byste se ji zucastnil/a

Jde o posledni otevienou otazku tohoto prazkumného Setieni. Témer 78 %
dotazovanych odpovédélo, ze je nabidka vyhovujici a zddnou dalsi akci nepostradaji. Asi
6,5 % respondentd se neumi rozhodnout. Mezi akce, které ostatni dotazovani postradaji, jsou
nejcastéji zmifiované dalsi sportovni piebory ¢i taktické soutéze a neformalni setkani s ti€asti

rodinnych prislusnika.

Graf ¢. 14 Povazujete aroven firemni kultury v ramci

KRP za dostate¢nou

= ano

Zdroj: vlastni zpracovani

Témer 29 % dotazovanych zastava nazor, ze firemni kultura u policie v Kraji Vysocina
neni na dostatecné Grovni. Zajimavé je zjisténi, ze témeér 20 % prislusnika této skupiny ma
vysokoSkolské vzdélani. 74 % z nich je ve sluzebnim pomeéru déle nez 10 let a s tarifnim

zatazenim v 5 — 8 tfidé.
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Graf ¢. 15 Mate pocit, Ze onemocnéni Covid 19 mélo vliv

na firemni kulturu u Policie CR

44,4%
® ne

55,6% ® ano

Zdroj: vlastni zpracovani
Vice nez tii Ctvrtiny respondent se domniva, ze onemocnéni Covid 19, které
ochromilo Zivot na celém svété téméf na dva roky, ovlivnilo také firemni kulturu jejich

organizace.

Graf ¢. 16 Byla Vam v minulosti udélena medaile

za vérnost L., IL. nebo III. stupné

44,4%

u ne
® ano

55,6%

Zdroj: vlastni zpracovani
Ve skupiné dotazovanych, ktefi jiz obdrzeli medaili se nenachazi ani jeden, ktery by
byl ve sluzebnim poméru krat§im nez 5 let. Medaile jiz byla udélena 35 % ze vSech

respondentek.
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Graf & 17 Myslite si, Ze je spravné mit u Policie CR zFizeny

institut ombudsmana
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Zdroj: vlastni zpracovani

Institut ombudsmana byl zfizen pro policisty a zam&stnance Policie CR, ktefi se na ngj
mohou obracet ve vécech pfimo spojenych s vykonem sluzby ¢i vykonem prace. Zajimavé
je zji§téni, Ze &tvrtina viech dotazovanych Zen si mysli, ze by se Policie CR obesla bez
ombudsmana. Vice nez 45 % respondentu, ktefi uvedli, Ze institut ombudsmana neni dalezity
ma vysokoskolské vzdélani a jsou ve sluzebnim poméru del§im nez 15 let (22, 5 % z této

skupiny je u Policie CR dokonce déle nez 20 let).

Graf ¢. 18 Vyhovuje Vam systém fungovani FKSP
u KRP kraje Vysoéina

56% 1,9%
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= spiSe ano

58,3% spise ne
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Ztizeny fond kulturnich a socialnich potfeb je zakladnim stavebnim kamenem
benefitd, které jsou pfislusnikim a zaméstnancim poskytovany. Kazdy zaméstnanec ma
ziizeno virtualni konto, kam je mu ukladana Castka, kterou muze vyuzit napfiklad na
dovolenou ¢i jako prispévek na stravovani. VSichni maji k dispozici stejnou ¢astku a stejné
moznosti. Presto, ze jde o spravedlivy systém, ktery je dobfe kontrolovatelny, vyjadrilo
témer 30 % dotazovanych nazor, ze jim soucasny systém fungovani FKSP nevyhovuje. Ze
vSech respondentt patii do této skupiny pouze jedina Zena. Zajimavé je opét zjisténi, ze 37,5
% z nich ma vysokoskolské vzdélani. 12,5 % dotazovanych s pocitem, ze stavajici systém

fungovani FKSP jim nevyhovuje, je ve sluzebnim pomeéru krat§im nez 5 let.

Graf ¢. 19 Myslite si, ze ma smysl prispivat do Nadace
policistu a hasicu

5 6% 1,9%

ano
spiSe ano
34,3% spiSe ne
58,3% mne

Zdroj: vlastni zpracovani

Nadace pomaha jiz 20 let s cilem zlepsit zivotni podminky détem policistd a hasicu,
ktefi zemfeli pfi vykonu sluzby, nebo v pfimé souvislosti s ni, nebo pro jeji vykon a
policistim a hasi¢im té€zce télesné postizenym nasledkem zranéni utrpéného v piimé
souvislosti s vykonem sluzby. Od roku 2018 pomaha policistim a hasicim, pfipadné jejich
rodinam k preklenuti nepredpokladané tizivé zivotni situace, vzniklé ze zdravotnich ¢i
socialnich pfi¢in nebo v dusledku zivelné katastrofy. Finan¢ni prostiedky pro podporu
ziskava nadace nejen penéznimi dary od pravnickych ¢i fyzickych osob, ale také naptiklad
dary, které zasilaji poradatelé riznych koncertl ¢i jinych kulturnich akci. Nemalou ¢astkou
pfispivaji 1 samotni policisté ¢i hasici, ktefi si vétSinou nechavaji penize strhavat pfimou

srazkou ze mzdy. To, ze ma tato nadace a jeji Cinnost smysl dokazuje i to, ze se 93,5 %
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respondentt vyjadfilo kladn€. Dany stav je z velké Casti zapfiCinén tim, ze sami dotazovani
si uvédomuji, ze jejich prace neni lehké povolani a co vSechno nadace dokaze zajistit, pokud
se stane nékterému z jejich fad jakékoliv nestésti. VSichni vime, ze nestésti prece nechodi
po horach, ale po lidech, a tak si nikdo nemuze byt jisty tim, zda v budoucnu nebudou nadaci
také potiebovat. Zajimavé je, ze mezi témi, ktefi vyjadrili nesouhlasny nazor je i jedna Zena,

u kterych se predpoklada, zZe je jejich citéni a sounalezitost na vyssi urovni nez u muzu.

Graf ¢. 20 Mate rad/a svoji praci u Policie CR

56% 1,9%
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spiSe ano
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58,3% mne

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka sméfovala k tomu, zda si viibec respondenti dobfe vybrali své povolani.
Responze poukazuji na to, ze vice nez 95 % dotazovanych ma svoji praci rado a berou ji
jako poslani. Mezi péti nespokojenymi piislusniky najdeme i jednu respondentku a jednoho
vysokoskolsky vzdélaného respondenta, ktery je ve sluzebnim poméru méné nez 5 let. U

ostatnich v této skupiné netrva sluzebni pomeér déle nez 15 let.
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Graf ¢. 21 Souhlasite se sou¢asnym vzhledem uniforem

Policie CR
)
5 6% 1,9%
34,3% ano
58,3% spise ano
spise ne
m ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Uniformu piislusnika Policie CR vefejnost velmi dobie zn4 a je to jedna z prvnich
Gasti, ktera slouzi lidem k identifikaci dané osoby jako piislusnika Policie CR. K nejvétsi
zmén€ vzhledu doslo v roce 1992, kdy byla ptivodni zelena barva uniformy nahrazena
barvou modrou. Do§lo tak kjakému si , pferuSeni s minulosti spojovanou se Sborem
narodni bezpec¢nosti i vefejnou bezpecnosti. Bylo tak potlaceno nutkani srovnavat soucasné
ptislusniky policie s t€mi ,totalitnimi“. Nyni jsou uniformy vyrabény z modernich a
funkcnich materialt tak, aby byly pro pfislusniky, co nejptijemnéjsi, nebot’ v nich travi svij
pracovni ¢as. Z provedeného Setfeni vidime, ze soucasné uniformy vyhovuji vice nez 80 %
dotazovanych. Mezi témi, ktefi maji se soucasnymi uniformami problém, je vice nez ¢tvrtina
vysokoSkolsky vzdélana. Zajimave je také zjisténi, ze délka sluzebniho poméru se u téchto

respondentt pohybuje v rozmezi od 10 do 20 let.
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Graf & 22 Souhlasite se vzhledem vozidel Policie CR
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Zdroj: vlastni zpracovani

Stejné jako uniformy i vozidla Policie CR prosla velkou zménou, tak aby soucasny
vzhled odrazel hlavné bezpeCnost a dobrou viditelnost za pouziti nejmodernéjSich
designovych trendii. Bila barva automobild se zelenym pruhem a Cernym napisem byla
nahrazena Sedostfibrnou s reflexnimi prvky v modré a zluté barve, coz v aplném zacatku
zpusobilo zna¢ny rozruch. Nicméné se pozdéji ukazalo, ze to byla spravna volba, ktera
splnila o¢ekavani vétsi bezpecnosti a lepsi viditelnosti. To, Ze se Policie vydala v designu
vozidel spravnym smérem potvrzuji i vysledky provadéného prizkumného Setfeni, kdy 92,5
% dotazovanych vyjadrfilo souhlas. Zbyvajicich 7,5 % jsou respondenti muzského pohlavi
se stfedoSkolskym vzdélanim (1 vyjimka s vy$Sim vysokoSkolskym vzd€lanim), se

sluzebnim pomeérem od 10 do 25 let, v nizsich tarifnich stupnich.

7.3 Zavér dotaznikového Setreni

Provedené dotaznikové Setfeni mélo za cil zjistit, jak je na tom s firemni kulturou
Policie CR, konkrétné policie spadajici pod Krajské feditelstvi policie kraje Vyso&ina a mezi
respondenty bylo zjisténo mnoho zajimavych informaci. Lze fici, Ze dotazovanym neni
pojem firemni kultura cizi a ve vétSinové mife se ztotoziuji s filozofii, vizi 1 hodnotami
svého zaméstnavatele a snazi se je pifi své kazdodenni praxi napliovat. Jako v kazdé
organizaci i zde se samoziejmé najdou jedinci, ktefi mohou v nékterych podsystémech
firemni kultury vidét nedostatky, avSak nejde o selhani nastavenych pravidel a parametru.

Jde o selhani jedince.
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Zajimavé bylo nejen zjisténi, ze téméf vSichni respondenti znaji eticky kodex, ktery je
dilezitym moralnim dokumentem shrnujicim zakladni pozadavky na chovani a jednani
vSech zaméstnancu, ale také zjisténi, Ze se nastavenymi pravidly fidi pii své praci. Pouha 3
% dotazovanych méla pocit, ze dany eticky kodex dostatecné nepostihuje napf. oblast
soukromého podnikani ¢i lidskych prav. Zfizeny institut ombudsmana, kam se mohou
ptipadné policisté i zaméstnanci obracet ve vécech piimo spojenych s vykonem sluzby ¢i
vykonem prace, vinima vétSina jako uziteCny. Mens§im piekvapenim bylo zjisténi, ze ¢tvrting
dotazovanych zen piijde tento institut zbytecny.

V oblasti rituald byly podchyceny nedostatky, kdy témeér tfetina respondenti nema
prehled o sluzebnich, kulturnich ¢i spoleCenskych akcich, které leckdy slouzi nejen k utuzeni
kolektivu, ale také k pfedavani informaci ohledné strategie a ocekavani firmy. S tim
koresponduje i to, Ze vice nez tietina dotazovanych se v poslednich tfech letech nezucastnila
zadné potadané akce. Nicméné nabidka se vétSin€ zda dostatecna. Velky smysl prikladaji
respondenti zfizené Nadaci policistt a hasicu.

Posledni ¢ast dotaznikového Setfeni byla zaméfena na nejviditeln&)si Cast firemni
kultury, a to uniformy a vozidla. Spokojenost s uniformami vyjadrila vice nez tfi Ctvrtina
dotazovanych a u pouzivanych vozidel to bylo dokonce vice nez 90 %. Svij podil na tom
urcité maji vyuzivané materialy a technologie, které se snazi odpovidat nejvy§§im moznym

standardim, nejen co do funkcnosti, ale i pohodli a hlavné bezpe€nosti.

7.4 Navrhy a doporuceni

Provedeny rozbor v dané organizaci ukazuje na to, ze i kdyz je firemni kultura na
Krajském feditelstvi policie kraje Vysoc€ina na dobré urovni, najdou si i slabsi mista, ktera
si zaslouzi pozornost. Mezi né patfi dle provedeného vyzkumu komunikace, ktera spada do
oblasti vedeni, protoze se tyka lidskych zdroja. Pravé dobré vedeni, jez je soucasti fizeni
firmy, se podili na rozvoji tymové spoluprace, na propojeni individualnich a skupinovych
cila a v neposledni fadé ma vliv na silu firemni kultury.

Policie je organizace, kde se vyuziva autoritativniho stylu vedeni. Ten spoc¢iva v tom,
ze komunikace je vedena smérem shora dold, a to direktivni formou bez zpétné vazby. Jde
o styl, ktery potlacuje individualni motivaci a iniciativu pracovnikii. Nebylo by od véci
posunout tento styl na tymovy management, ktery se vyznacuje nejen mimoradnym zajmem

o vykonavanou ¢innost, ale také mimoradnym zajmem o lidsky faktor — zaméstnance.
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Vedouci pracovnik pfi tymovém managementu podporuje participaci, jedna rozhodné,
problémy fesi oteviené a jasné€ stanovuje priority. Také je otevieny novym nazordm a
napadim. Pii aplikaci tymového managementu organizace dosahuje nejen velmi kvalitnich
pracovnich vysledkt, ale také dochazi k vysoké spokojenosti zaméstnancd. Firmy
vyuzivajici tohoto stylu maji nejlepsi predpoklady k tomu, aby jejich organizace dosahovala
dlouhodobého a trvalého rastu.

Ma-li prace ¢lovéka davat smysl, potiebuje znat, na Cem se podili, coz tizce souvisi se
znalosti strategie a nastavenych cili organizace. Je tedy velmi dilezité, aby na vSech
urovnich probihala spravna komunikace, protoze bez ni jsou vSechny napady i zkuSenosti
k ni¢emu. Pfi Spatné i nedostatecné komunikaci se hiife zaméstnanci ztotoziiuji s firmou a
nepodavaji maximalni vykony. Manazefi by méli byt v ramci workshopti seznamovani s tim,
jak si firma vede a také kam mifi. Pro uspésnost workshopu je také dulezita diskuse, které
by se vzdy meéla konat k objasnéni prfipadnych nejasnosti, tak aby nasledné predavani
informaci do nizSich sfér bylo co nejvice UspéSné a pochopitelné pro ostatni zucastnéné.
Chce-li byt firma uspé$na, je nutné, aby manazefi uméli spravné komunikovat a podrizeni
tak délali to, co se od nich oekava. Manazer musi lidem véfit, umét se ptat, davat jasné
pokyny a umét pfijimat kritiku. Jen za takovym manazerem lidé stoji a podporuji ho.
Dulezita vSak nejsou pouze slova manazera, ale také jeho Ciny, které musim vyi¢enym
sloviim odpovidat. Dilezité je i to, aby se lidé nadtizeného nebali a mohli tak kdykoliv pfijit
a znovu se zeptat, pokud né¢emu nerozuméli nebo pokud néco Spatné pochopili. Na zaklade
vyS$e uvedeného by tedy nebylo od véci vyuzivat komunikacnich skoleni. Za zvazeni by stalo
od urcité fidici urovné zavést i kouCovani, které rozviji spolupraci a komunikaci mezi
pracovniky a podporuje i spolecné sdileni hodnot. Dalsi z moznosti vylepSeni vztahu
v organizaci a zlepSeni komunikace je vyuziti teambuildingovych aktivit, které vyuzivaji
uceni se z praktickych zkuSenosti.

Slabsim mistem se ukazala také ¢ast tykajici se poradanych akci. Vedouci pracovnici
si Casto mysli, ze jedinymi zpusoby, jak odménit lidi za vykonavanou praci je zvysit jim plat
nebo je povysit. Lidé vSak vétSinou maji rodiny a zaymy mimo firmu a nechtéji tak dalsi
povinnosti ¢i ¢asové zavazky. Obzvlasté covidova doba napomohla k tomu, ze si to lidé
zagali ¢im dal tim vice uvédomovat. Casu, ktery travili se svymi blizkymi, bylo podstatng
vétsi mnozstvi nez pred covidem. Také uspéchana doba, ve které zijeme, vede lidi k tomu,

ze prehodnocuji své hodnoty a davaji prednost pred materialnim a finan¢nim zabezpecCenim
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Casu stravenému s témi, na kterych jim zalezi. Jednou z cest, jak podpofit své zaméstnance
je tedy moznost, dat jim najevo, Ze si uvédomujeme dulezitost osobnich vazeb a usporadame
akce, kterych se budou moci zucastnit i rodinni pfislusnici, napt. Den déti nebo Den
otevienych dvefi, kdy by se mohli nejen rodinni pfislusnici blize seznamit s tim, co obnasi
prace policisti. Urcité by to pfispélo k budovani siln€jsi pozice organizace ve vnimani svych
zameéstnancu i jejich blizkych. Je totiz dokazano, Ze neformaln¢ straveny Cas posiluje vztahy
1 firemni kulturu a napoméha k vyssi loajalit€é zaméstnance k organizaci. Jde o soucast
komunikace, kdy lze prezentovat strategii i vizi spolenosti, motivovat a ovliviiovat

pracovniky za vyuziti emoci.
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8 Zavér

Cilem této diplomové prace bylo zjistit, jaka je Grovei firemni kultury u Policie CR
v Kraji Vyso€ina z pohledu jejich zaméstnanci. Cile bylo dosazeno za provedeni
pruzkumného dotaznikového Setieni. Na zaklad€ zjisténé situace doslo k navrZeni opatieni,
ktera by mohla danou situaci vylepsit a podporit tak spravné fungovani dané spolecnosti.

Prvnim dil¢im cilem bylo seznamit se v teoretické roviné s firemni kulturou nejen jako
s celkem vcCetné jeji historie a funkce, ale také sjejimi prvky. Opomenuta nezustala ani
tvorba firemni kultury, jeji Gloha ¢i zména. Byly popsany 1 zdroje firemni kultury a jeji
typologie.

Nasledovalo predstaveni Policie CR k dosazeni druhého dilgiho cile. Seznamili jsme
se nejen s historii Policie CR, ale také s jeji sou¢asnou podobou. Zaméfili jsme se na firemni
kulturu a jeji prvky vcetné etického kodexu a predstavili si i systém vzdélavani.

Tteti dilci cil bylo provedeni vyzkumného dotaznikového Setfeni jako nejvhodnéjsiho
nastroje pro zjisténi nazora vybranych respondentti z fad manazera i fadovych prislusnika a
zamé&stnanci Krajského feditelstvi policie kraje Vysogina. Setfeni probihalo online pomoci
bezplatné verze platformy Survio. Vyuzito bylo uzavienych i otevienych otazek vcetné
Skalovani. Zucastnilo se 108 respondentt. Jednotlivé otazky byly analyzovany, tak, aby bylo
zji§téno, jaka je uroven firemni kultury v dané oblasti. Tam, kde byly shledany nedostatky,
nasledovala navrzena opatieni na zlepSeni dané situace.

Véiim, ze 1 kdyz je firemni kultura u vybrané organizace na dobré urovni, neusnou na
vaviinech a budou pracovat na tom, aby se odstranily nedostatky, které byly zjiStény a
spoleCnost mohla byt 1 nadale ispéSna nejen v ocich vefejnosti, ale hlavné v ocich svych
piislusniki a zaméstnanct. Protoze pravé zaméstnanci jsou dnes ,,pokladem®, ktery muze

byt proménén v konkurencni vyhodu.
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10 Priloh

Firemn/ kultura u PCR

I Pfiloha: dotaznik

Firemni kultura u PCR

Dobry den,

jsem studentem magisterského studia CZU v Praze, oboru Vefejna spréva a regionalni rozvoj. Pro mou diplomovou prici je ddlelity vyzkum, ktery
je zzloken na nasedujicim dotamiku. Vzkum je zaméfen na zji%ani faktord, které owliviiuji firemni kulturu u Policie (R 2 je sméfovén na
policisty, policistky a oblanské zaméstnance 2 celého kraje Vysoling. Budu velice rad, kdy? dotamik vyplnite @ pomiikete mi tim zskat dopliujici

informace k moji diplomoveé praci.

Vyplnéni dotamiku Vam zzbere asi 10 minut 2 je anonymni, proto nemusite mit Z3dné obavy. Pokud byste méii ndjaké dotazy, pfipominky Ci
potile, nevahejte mé kontaktovat.

Pfedem Vam dékuji za spolupraci,
Bc. Tomas Bartod

tomasbartos@pcriz

1 Pohlavi
Nipowddz k otiace: Viberts fedny adpovéd

O mul O fena

2 Jaké je Vade nejvy33i dosazené vzdélani
Nipondda k otizce: Vyberre jedny adpovéd

O stfedodkolské O vy¥i odborné O vysokodkolské Bc. O vysokodkolské Mar. Ing. a w3l

3 Sluzebni zafazeni - tarifni tfida
Nipondda k otdace: Viberre jednu adpovéd

O 54 O 56 O 7-8 O 9 O oblansky zaméstnanec
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4 Délka sluzebniho (pracovniho) poméru
Wépodda k otdzce; Mberte fedny oopovds”
() doste () doset () dototer () dotStet ) do20tt () do2Siet () do 30kt

() nad 30 et

5 Iste zafazen na sluzebnim(pracovnim)misté kde je stanoven pfiplatek za vedeni
Wepodda k otizce: Mberte jedny oopoves”
O E ] O ne

6 Iste spokojeny s vysi svého platu
Mapowdda k otdzce: Mberte fedny copoen”

O spaknjery O spike spokojery O spite nespokojeny 'C:l nespokajeny

7 Seznamil(a) jste se v ramci sluzby s etickym kodexem Policie CR
Wapodda b otizce: Mbete fedny oopoves”
O ano G ne

8 Dodriujete sam/sama zasady obsazené v etickém kodexu
Wapodda b otizce: Mbete fadny oopoves”
O E 0] O ne

9 Postradate néjakou oblast, ktera by méla byt etickym kodexem upravena
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Firemni kultura u PCR

10 Vite, co si pfedstaviti pod pojmem _firemni kultura™

Mapondda k otdzce: Vibers fodny oopoves
o Eal] O ne O nevim

11 Mate pfehled o tom, jaké sluzebni, kultumni, spoledenské akce se v ramci KRP realizuji v
prubéhu roku

Mapoedds k otdzce: Viberte fedny odpmeds’

O gl O na C_:' nevim

12 Jmenujte nékterou z akci KRP, které jste se zgastnil v uplynulych tfech letech

13 Postradate néjakou akci, ktera by Vas zaujala a rad byste se ji zicastnil/la

14 Povazujete trovefi firemni kultury v ramci KRP za dostatetnou
Mapondda k otdzce: Viberts fodnu oo’

Oa'u:l Oﬂe

15 Mate pocit, ze onemocnéni Covid 19 mélo vliv na firemni kulturu u Policie CR
Mapondda k otdzce: Viberts fodnu oo’

Oa‘lu Gﬂe
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16 Byla Vam v minulosti udélena medaile za vérnost 1, II. nebo lll. stupné
Maporéida k otizce: Viberde fodny aopmn”
O E L] O ne

17 Myslite si, Ze je spravné mit u Policie CR zfizeny institut ombudsmana
Maporéida k otizce: Viberde fodny aopmn”
D E o] G spite ang G spite ne O ne

18 Vyhovuije Vam systém fungovani FKSP u KRP kraje Vysotina
Maporéida k otizce: Viberde fodny aopmn”

O o O spite ang O spite ne O ne

19 Myslite si, ze ma smysl pfispivat do Nadace policistd a hasit(
Maporéida k otizce: Viberde fodny aopmn”
O E o] Q spite ang O spite ne ':___jl ne

20 Mate rad/a svoji praci u Policie CR
Maporéida k otizce: Viberde fodny aopmn”
O E o] O spite ang c spite ne D ne

21 Souhlasite se sou¢asnym vzhledem uniforem Policie CR
Maporéida k otizce: Viberde fodny aopmn”
C:l E o] O spite ang O spite ne D ne

22 Souhlasite se vzhledem vozidel Policie CR
Maporeida k otizce: Viberde fodne sopmen”
D E o] G spite ang O spite ne O ne
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