Ceska zemé&édélska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra rizeni

CESKA ’
ZEMEDELSKA
UNIVERZITA V PRAZE

Diplomova prace

Management lidskych zdroji u Policie CR

Bc. Ivana Zmrzla

© 2016 CZU v Praze



CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE

Provozné ekonomicka fakulta

ZADANI DIPLOMOVE PRACE

lvana Zmrzla

Vefejna sprava a regionalni rozvoj

MNazev prace

Management lidskych zdroji u Policie CR

MNazev anglicky

Human resource management in the Police of Czech Republic

Cile prace

Cilem prace je navrhnout opatreni ke zlepSeni personalni prace ve vybrané organizacni jednotce Policie
CR.

Metodika

Teoreticka st prace: kritické srovndni rlznych teoretickych piistupl k persondlnim &innostem, s pfihléd-
nutim k pfipadnym limitdm vztahujicim se k énnosti Policie CR; zpracovani teoretickych wychodisek pro
vlastni praci.

Prakticka ¢ast prace: analyza soutasneho stavu ve vybranych personalnich €innostech na zakladé vlastniho
empirického 3etfeni; konfrontace ziskanych poznatkd s poZadavky identifikovanymi v tearetickych wvycho-
discich prace a navrh na zlep3eni personalnich &innosti.

Oficialni dokument * Ceska zem&d&lsks univerzita v Praze * Kamycka 129, 165 21 Praha 6 - Suchdal



Doporuéeny rozsah prace
60-80

Kligova slova
fizeni lidskych zdroji , personalni éinnost, Policie Ceské Republiky, ziskavani a vybér, systém odmériovani,
vzdélavani, motivace, fluktuace

Doporucené zdroje informaci

DVORAKOVA, Zuzana a kol. Management lidskych zdrojd. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. 485 s. ISBN
978-80-7179-893-4.

KOCIANOVA, Renata. Personalni éinnosti a metody personalni prace. 1. vydani. Praha: Grada, 2010. 224 s,
ISEN 978-80-247-2497-3.

URLICH, Dave. Mistrovska fizeni lidskych zdrojd. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,a.s., 2009, 272 s, ISBN
978-80-247-3058-5

Vedecke ¢asopisy (Human Resource Management Journal ISSN: 1748-8583; The International Journal of
Human Resource Management ISSN: 1466-4399; International Journal of Human Resources
Development and Management, IS5N: 1741-5160 a dal3i)

ZUFAN, Jan. Moderni personalistika ve sluzbéch. 1.vydani. Praha: Wolters Kluwer, 2012. 164 s. ISBN
978-80-7357-947-0.

PFedbé&iny termin obhajoby
2015/16 LS — PEF

Vedouci price

prof. Ing. lvana Ticha, Ph.D.

Garantujici pracovité

Katedra fizeni

Elektronicky schvaleno dne 27. 11. 2015 Elektronicky schvaleno dne 27. 11. 2015
prof. Ing. Ilvana Ticha, Ph.D. Ing. Martin Pelikan, Ph.D.
Vedouci katedry Dékan

V Praze dne 16. 03. 2016

Oficialni dokument * Ceska zemédélsks univerzita v Praze * Kamycka 129, 165 21 Praha & - Suchdal



Cestné prohlaseni

Prohlasuji, Zze svou diplomovou praci ,,Management lidskych zdroji u Policie CR*
jsem vypracovala samostatné pod vedenim vedouci diplomové prace a s pouzitim odborné
literatury a dalSich informac¢nich zdroju, které jsou citovany v praci a uvedeny v seznamu
literatury na konci prace. Jako autorka uvedené diplomové prace dale prohlasuji, Ze jsem v

souvislosti s jejim vytvofenim neporusila autorska prava tretich osob.

V Praze dne




Podékovani

Rada bych touto cestou podékovala vedouci diplomové prace, pani prof. Ing. Ivané
Tiché PhD., za metodické vedeni a odborné konzultace, které mi poskytla pfi zpracovani
této odborné prace.



Management lidskych zdroji u Policie CR

Human resource management in the Police of Czech
republic

Souhrn

Tato diplomova prace se zaméfuje na problematiku managementu lidskych zdroji u
Policie Ceské republiky. Cilem studie je analyzovat aktudlni stav personalnich ¢innosti,
provést empirické Setieni a na zaklad¢ vysledkli navrhnout pfipadné zmény na soucasnou
realitu fizeni. Studie se rozd€luje na dvé casti, pficemz prvni ¢ast, tzv. literarni reSerSe,
obsahuje zdkladni definice pojml v oblasti managementu lidskych zdrojt, které byly
prostudovany z odborné literatury. Prakticka ¢ast je vénovéana charakteristice utvaru PCR,
etickému kodexu, analyze jednotlivych personalnich c¢innosti a piedevSsim vyzkumu
formou dotaznikd, které byly vyplnény policisty z riznych oddéleni za t¢elem zpracovani
této odborné prace. Vysledky prizkumu z této studie jsou zpracovany do piislusSnych
tabulek a grafi. V zavéru diplomové prace jsou navrzeny ur€ité zmény ke kazdé personalni
¢innosti na takové urovni, ze by mohly piipadn¢ slouzit jako podklad pro redlny
management Policie Ceské republiky.

Summary

This thesis focuses on the issue of human resource management in the Police of the
Czech Republic. The aim of this study is to analyze the current status of human resource
activities, perform empirical research and based on the results propose any changes to the
current reality of management. Study is divided into two parts, the first part called literary
research includes basic definitions of human resource management that were studied in the
literature. The practical part is devoted to the characteristics of the police department
Czech Republic, code of ethics, analysis of individual personnel activities and especially
research in the form of questionnaires that were filled with police for the purpose of
scientific thesis. Survey results from this study are processed in the appropriate tables and
graphs. In conclusion, the thesis propose changes for each personnel activities at a level
that could possibly serve as a basic for realistic management Police Czech republic.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdroji, personalni &innost, Policie Ceské Republiky,

ziskavani, vyber, systém odménovani, vzdélavani, motivace

Keywords: human resources management, personal activity, The Police of Czech republic,

obtaining, selection, reward system, education, motivation
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UvVOD

Lidské zdroje jsou jednim z hlavnich kli¢t k uspéchu kazdé organizace. Nicméné
nalézt schopné pracovniky neni snadna zalezitost, proto je zapotiebi stavajici zaméstnance
neustale rozvijet, podporovat a motivovat k pracovni ¢innosti a nové pracovniky vést
takovym zptsobem, aby si dokazali vytvorit vhodné pracovni prostiedi a zajistovali tak
jednotlivé zdméry organizace. V pfipadé, Ze nebudeme zaméstnancim vénovat
dostate¢nou pozornost, budou lhostejni a demotivovani k pracovni cCinnosti a tim
organizace nebude u¢inné fungovat. To v8ak zalezi na tloze personalnich pracovniki, na
jejich piistupu k této oblasti a na tom, do jaké miry dokazi vynalozit své usili pti zajisténi
fizeni lidského bohatstvi.

Zpracovani této diplomové prace navazuje na predchozi vytvorenou bakalafskou
praci, ktera se zaobirala pouze systémem hodnoceni zaméstnancu. Tato studie smétuje k
vice Gsekiim V oblasti fizeni lidskych zdroji. Zamérem neni pouze zhodnotit soucasny stav
personalistiky, ale také navrhnout konkrétni zmény v oblasti managementu lidskych
zdrojii. Ma slouzit jako podklad pro redlny management u Policie CR, ale téz muize
poslouzit i laické vefejnosti, kterd doposud nebyla sezndmena s personalni Cinnosti u
policistil a timto ziska urcity pfehled o skute¢ném fungovani managementu lidskych zdrojt

u tak vyznamného organu statni spravy jako je utvar Policie Ceské republiky.



Cil prace

Cilem prace je navrh feseni na zakladé rozboru managementu lidskych zdrojt se
zaméfenim na jednotlivé personalni ¢innosti ve statnim organu PCR a posouzeni moZnosti
zlepSeni v dané problematice na zaklad¢é ziskanych informaci z vysledkt prizkumu. Bude
se usilovat o to, aby management PCR mé&l moznosti pracovat se zavéry této studie a aby
tato prace mohla ptipadné slouzit jako podklad pro zdokonaleni a zefektivnéni soucasné

situace Vv celé personalni oblasti lidskych zdroji.

Metodika prace

Prvnim krokem diplomové prace byla volba tématu a nasledné vybér realizace
vyzkumu. Pro studii bylo zvoleno obsahlé téma ,,management lidskych zdroju’’ pro které
byl vybran statni organ Police Ceské republiky, dale jen PCR. Téma a misto realizace
uzce navazuje na piedchozi vypracovanou bakaldfskou praci, kterd se zabyvala pouze
jednou personalni oblasti a to hodnocenim zaméstnancu. Studie chce poukazat i na ostatni
dilezité cinnosti fizeni v organizaci, jako je napf. ziskdvani zaméstnancl, vybér

pracovniki, motivace, odmény za praci ¢i vzdélavani piislusniki policie.

Nedilnou soucasti prace bylo studium odborné literatury, ktera byla zaptjcena v
méstské knihovné za G¢elem zpracovani této studie. Jelikoz téma je velmi rozsahlé, byly
vybrany jen ty c¢asti, které jsou pro tuto praci podstatné. Dal§im vyznamnym zdrojem
informaci byl sluzebni zdkon, vyhlaSky a oficiadlné vetejné dostupné internetové stranky

v

PCR.

Vyzkum byl uskute¢nén pomoci dotaznikového Setieni, elektronicky bylo osloveno
nekolik obvodnich oddé€leni v Mosté€ a jeho okoli. Cilem bylo ziskat alespot 70% zpétné

vazby, aby byly vystupy z této studie co nejefektivngjsi.

Dalsi podstatnou soucasti této studie byla realizace strukturovaného rozhovoru s

vedoucim obvodniho oddéleni v Obrnicich, ktery poskytl dopliujici informace dle

9



subjektivniho nazoru k dané problematice. Byl sezndmen se skutec¢nosti, Ze jeho
poskytnuté informace nebudou néjakym zplisobem zneuzity, ale budou uceln¢ slouzit

pouze pro zpracovani této odborné prace.

Po finalizaci vyzkumu bylo provedeno vyhodnoceni vysledkd, vytvofeny ptislusné
grafy a tabulky v aplikaci MS Word a s pomoci vlastniho rozumu a logického mysleni byly
navrzeny piislu§né podnéty na zmény soucasného systému v personalni oblasti PCR a

sepsan zaver této studie.

10



1 Literarni reSerse

1. Management lidskych zdroji

Management lidskych zdrojii je vymezen jako strategicky a logicky promysleny
pristup k Fizeni lidi, ktefi ptispivaji k dosazeni cilti organizace. Storey (1989) predpoklada,
ze management lidskych zdroji lze chapat jako ,,soubor vzdjemné propojenych politik
vychazejicich z urcité filozofie” a uvadi ¢tyti hlediska, které vytvareji smysluplnou verzi
tohoto pojeti:

1. Specifickd konstelace pfesvédceni a predpokladi
2. Strategické podnéty poskytujici informace o fizeni lidi
3. Ustiedni role liniovych manazert

4. Spoléhani na soustavu ,,pak” k formovani pracovnich vztaht

1.1. Vyznam pojmu management

Rizeni (Management)' je chapano jako ucelené Fizeni viech politik a aktivit v
organizaci (personalnich, ekonomickych, obchodnich, aj.). Pfedstavuje souhrn dovednosti,
znalosti, doporuceni, rad a metod, které manaZefi vyuzivaji k napliiovani piedem
definovanych zamért podniku. Je tizce spjat s praxi, ale je i pfedmétem védeckého zajmu.
K rozvoji managementu pfispéla celd fada disciplin, ziskdva poznatky z oblasti teorie
fizeni, z psychologie, sociologie, teorie organizace, etiky, prava, politologie, antropologie?

a poznatky technickych véd.

1.2. Pojeti lidskych zdroji

Dle publikace J. Plaminka (2008) pod bézn¢ uzivany termin lidskych zdroja
zpravidla netfadime ¢loveka, jako bytost, nybrz jeho schopnosti, postoje a vlastnosti.?

Schopnosti. Neopominutelnym zdrojem jsou znalosti a dovednosti ¢lovéka. Jedna se o

'KOCIANOVA, R., Persondlni cinnosti a metody persondlni prace, s. 13
2 Antropologie — vé&da, ktera usiluje o poznani ¢lovéka jako biologické i sociokulturni bytosti
3 PLAMINEK, J., 1958-. Vedeni lidi, tymii a firem, S. 151

11



potencidl cloveka, se kterym lze pracovat, tzn. rozvijet jednotlivé schopnosti naptiklad
vhodnymi vzdéldvacimi programy. Samotné schopnosti ovSem nestaci, je nezbytné nutné
je maximalné¢ vyuzivat ve prospéch organizace, aby lidé potencial vyuzivali k

pozadovanym ¢inum. To zajisti druha kategorie — postoje.

Postoje. Predstavuji loajalitu, ochotu a snahu konkrétniho ¢lovéka. Do jisté miry souviseji
s motivaci ¢loveka. Stejné jako vySe uvedené schopnosti nejsou samospasitelné a musi byt

doprovazeny dostate¢nymi schopnostmi.

Vlastnosti. Jednd se o souhrn lidskych zdroji, které jsou neménné &i pfili§ obtizné
meénitelné. Jde 0 rysy osobnosti ¢lovéka uzce spojené s biologickou a psychologickou
podstatou. Cast&ji se hovoii o vrozenych nez o naudenych charakteristikach, které byvaji

oznacovany dle n¢kterych autori jako temperament.

Vlastnosti
jaky ¢lovek je

Clovék
Schopnosti (nositel lidskych zdroji1) Postoje
co ¢lovek zna (znalosti) ¢emu ¢loveék veéti (vykony)
a umi (dovednosti) a co chce ( motivy)

Obrazek ¢. 1 — Lidské zdroje dle publikace J. Plaminka (2008), s. 61

2. Personalistika

Kterdkoliv organizace mize byt efektivni jen tehdy, podafi-li se shromazdit,
propojit, uvést do pohybu a vyuZzivat materialni zdroje, finan¢ni zdroje, lidské a informacni
zdroje. Stézejnim ukolem kazdé organizace je tyto zdroje propojovat a maximalné

vyuzivat. Dle publikace® Martina Sikyfe (2012) je hlavnim tkolem personalistiky

* SIKYR, M., Personalistika pro manaZery a personalisty, Str. 16
12



zabezpecCit organizaci dostatek schopnych a motivovanych lidi a jejich pomoci dosahovat

strategickych cild organizace.

J. Koubek (2007) definuje ve své publikaci: ,,Persondlni prace (personalistika) tvori tu
cast rizeni organizace, kterd se zaméruje na vse, co se tyka cloveka v souvislosti s
pracovnim procesem, tj. Jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho
organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prace, jeho pracovnich schopnosti
a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci, organizaci, spolupracovnikiim a dalsim
osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z

vykondvané prace, jeho personalniho a socidlniho rozvoje. =

2.1. Personalni utvar

Personalni utvar neboli utvar lidskych zdroji se specializuje na rozvoj a fizeni lidi v
organizaci. Je zaClenén do vytvafeni a realizace personalnich strategii, politik a do
nékterych personalnich &innosti. Ulohou jednotky je umoznit organizaci dosaZeni cilti
prostiednictvim podnét, intervence, poskytovanim rad a podpor ve viem, co se tyce jejich
zaméstnancl. Cilem je zabezpecCit organizaci vytvarenim strategii, které efektivné poslouzi
zaméstnavani a rozvoji lidi. Adams (1991) definoval ¢tyfi pfistupy k tloze personalniho
utvaru:

1. Interni agentura — persondlni Utvar je povazovan za ndkladové samostatnou
jednotku a ¢innosti jsou fakturovany ostatnim oddélenim;

2. Interni konzultacni Gtvar — v ptipadé, kdy pesonalni tisek prodava své sluzby
internim zakaznikiim tzn. Ze manazeti maji jistou svobodu se obratit na kohokoliv
jiného, nejsou-li spokojeni se sluzbami personalniho ttvaru;

3. Podnik uvnitf podniku — persondlni ¢innosti jsou uspotradany do jakési nezavislé
organizace, ktera muze obchodovat jak s organiza¢nimi jednotkami v ramci
podniku tak s vnéj$imi potencionalnimi jednotkami;

4. Externi poradenskd sluzba — organizacni ttvary se obraceji na doporuceni jinych

nezavislych podniki.

> KOUBEK, ... Rizeni lidskych zdrojii : zdklady moderni personalistiky, s. 13
13



Spolecnym znakem téchto vySe zminénych pfistupi je, ze poskytované sluzby jsou
zabezpeCovany uréitou formou smlouvy, kterda mize obsahovat dohodu o vyznamu
poskytovanych sluzeb.

V oblasti organizace obsazeni personalniho ttvaru jednozna¢né zavisi na velikosti
firmy, na mife decentralizace ¢innosti, na druhu provadénych pracovnich aktivit a na
jednotlivych funkcich zaméstnancl. Neexistuje zddnd norma stanoveni piresného pomeéru
poctu personalisti k poctu pracovniki ani navod, jak organizovat personalni utvar. V

soucasné praxi by ale méla byt brana v uvahu urcita doporuceni:

e Vedouci persondlniho oddé€leni by mél byt ptimo odpovédny vykonnému fediteli a
mél by byt ¢lenem nejuzsiho vedeni organizace nebo ¢lenem tymu manazerd ¢i
lidrti,, aby mohl byt jednou z pficin vytvareni firemni strategie a zastavat svou
fuknci pfi formulovani a integraci persondlni politiky.

e Centralni personalni utvar v decentralizované organizaci by m¢l byt zredukovan na
minimum nezbytné k utvéafeni jednotlivych strategiii a politik v celé
decentralizované instituci.

e Persondlni utvary musi byt schopné poskytovat doporuceni a sluzby na Urovni
pozadované organizaci napt. pomoci outsourcingu.

e Personalni utvar by mél byt organizovan dle urovné sluzeb, které jsou od n¢j

vyzadovany, a dle rozsahu aktivit, které je potieba zajistit.

24

vytvafeni organizace personalniho utvaru, je to, Ze organizace by méla byt v souladu s
potiebami podnku a podnikani®. Na zékladé tohoto stanoviska bude vzdy existovat
moznost volby nejlepsiho slozeni v persondlni oblasti na zdklad¢ analyzy toho, o jaké

odborné vedeni , doporuceni a sluZzby ma organizace v utvaru lidskych zdroji zajem.

2.2. Personalni politika

Nejvyssi nastroj realizace personalni strategie prosazuje cile a zaméry

managementu vu¢i zaméstnancim. Predstavuje zasady a opatfeni, kterymi se fidi

® ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii., s. 69
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management firmy ve vztahu k zaméstnancim. Téz vyjadiuje principy, pravidla, zajmy a
preference pro lidské zdroje v organizaci.

Personalni politika (Mertlova, 2014, s. 25) je systéem relativné stalych zasad,
kterymi se organizace ridi pri rozhodovanich v oblasti prace a lidského cinitele; systém
opatreni, kterymi se subjekt personalni politiky snazi ovliviiovat oblast prdce a lidského
Cinitele a usmeérnovat chovani a jednani lidi tak, aby prispivalo k efektivnimu plnéni vkolii
a zameru 0rganizace.7

Personalni politka je vyjadienim pfijatych zamérii organizace a soucasn¢é fidicim
dokumentem, ktery slouzi k ovliviiovani pracovniho a organiza¢niho vystupovani
pracovnikli. V persondlni politice se definuji principy, které maji v urCité mife vliv na
efektivnost a adaptaéni schopnost firmy. Hlavnimi principy jsou: princip duleZitosti
lidskych zdrojd, princip naro¢nosti, princip vstficnosti, princip reciprocity, princip
spravedlnosti, princip otevienosti a princip slusnosti. Personalni politiky v riznych firmach
se mohou lisit dle konkrétniho stavu v organizaci, jednotlivych zaméri vedeni, zvolené
strategie a dalSich podminek, které by mély piedev§im obsahovat kroky odpovidajici
zamérim jednotlivych organizacich. Dobte srozumitelnd, stabilni a pfijatelnd personalni
politika mé& zisadni vyznam pro UspéSnost a dlouhodobou pilisobnost organizace.
Sjednocuje vazbu mezi zaméstnanci a organizaci, vytvaii pfiznivé klima, minimalizuje
pracovni rozpory a respektuje zajmy organizace a pracovnikli. Obecna personalni politika
organizace se jevi ve vétSin€ dil¢ich persondlnich politik jako napf. v politice ziskdvani a
vybéru pracovnikil, v politice odménovani, vzdélavani, socialniho rozvoje zaméstnance
atd. Tyto dil¢i politiky musi zajiStovat provazanost a vzajemnou podporu. Projevuje se téz
I v mife respektovani platnych zakonti a pfedpist vztahujicich se k oblasti prace a lidskym

pravim.
2.3. Personalni ¢innosti
Jedna se o administrativné-spravni, metodickou a analytickou ¢innost vyplyvajici

z pracovné-pravni legislativy. Pfedstavuji vykonnou c¢ast persondlni prace. Jestlize je

personalni utvar vniméan jako subjekt, ktery zajiStuje potieby vnitinich zaméstnanct,

"METRLOVA, L., Rizeni lidskych zdrojii a lidského kapitdlu firmy, s. 25
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hovoti se o tzv. personalnich sluzbach ¢i funkcich. Jedna se o Cinnosti orientované na

v v ’ v 1:8
¢lovéka v pracovnim prostiedi”.

Analyza préace a vytvaieni pracovnich mist
Personalni planovani lidskych zdroji
Ziskavani, vybér a adaptace zaméstnanct
Rozmistovani zaméstnancl

Hodnoceni a odménovani

Péce o pracovniky a pracovni vztahy
Organizace prace a pracovni podminky

Vzdélavani a rozvoj pracovnik

© ©° N o gk~ w DN PE

Péce o0 zaméstnance

10. Personalni informac¢ni systém

Publikace J. Koubka® uvadi dalsi samostatné personalni ¢innosti, které lze v posledni dobé
zpozorovat. Jedna napiiklad o prizkum trhu prace, ktery smétuje k odhaleni potencialnich
zdrojii pracovnich sil pro organizaci na zaklad¢ analyz populace, analyz pracovnich sil a
poptavky po nich, analyz konkuren¢ni nabidky pracovnich pftilezitosti aj. Zdravotni péce o
pracovniky, vychazejici ze zdravotniho programu organizace a zahrnujici jak kontrolu
zdravotniho stavu zaméstnance, tak prvni pomoc ¢i rehabilitaci. Jako dalsi persondlni
¢innost uvadi ¢innosti zaméfené na metodiku prizkumu a zpracovavani informaci, kde se
jedna predevsim o vytvareni harmonogrami personalnich ¢innosti pfipadné o uplatiiovani
pocitacovych systémul v persondlni praci. Jako posledni ¢innost uvadi dodrzovéani zédkont
V oblasti prace a pracovnikd, tzn. dodrZovani ustaveni pracovnich kodext a jinych zakont,
které se tykaji oblasti zaméstnavani lidi. Ukolem je zaji§téni ochrany pied nedodrzenim

pracovné pravniho predpisu ¢i poruseni lidskych prav.

 DVORAKOVA Z. a kol., Management lidskych zdrojii, 2007, s. 18
® KOUBEK, J. — Rizeni lidskych zdrojit, S. 21
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2.3.1. Ziskavani a vybér zaméstnancti

Ziskavani pracovniki. Personalni aktivita, jejimz cilem je identifikovat,
pfitdhnout a najmout kvalifikovanou pracovni silu. Podobna je i definice , kterou uvadi J.
Koubek (2007), ktera rozsifuje prvotni cil o potiebu zabezpeceni volnych pracovnich mist
Vv organizaci prilakanim dostate¢ného mnozstvi vhodnych uchazeci s pfimétenymi naklady
a Vzadoucim terminu. Organizace je tim efektivnéj$i, ¢im vétsi bude soulad mezi
potfebami organizace a potiebami uchazece. Kvalita ziskavani mize do znacné miry
zaviset na konstrukci procesu ziskavani'®. Proces ziskdvani ma za¢it planovanim, které
vymezuje kolik a jakou pracovni silu organizace vyhleddva. Moznosti, jak ziskat nové
zamé&stnance je mozné z vnitinich zdroji- tj. zZ fad stavajicich zaméstnanct, z vnéjsich
zdrojit — na zaklad¢ inzerat, agentur, prostiednictvim ufadu prace ¢i kombinaci
predchozich zminénych zpisobid. Pfi realizaci procesu musime vychazet predevsim
z identifikace potfeb ziskdvani pracovniki, ze specifikace pracovniho mista a
z identifikace potencionalnich zdroji uchazecu.

Vybér zaméstnanci. Klicem k vybéru je analyza prace, kterd uréuje pozadavky na
vybér v pomémné piesnych podminek*’. Je to ¢innost navazujici na ziskavani pracovnika.
Byva finan¢né nakladna a Casové narocna a na vybéru by se méli podilet persondlni
specialisté. Ukolem je zajistit dostatek informaci, které umozni ptedvidat urovefi
pracovniho vykonu a chovani uchazece v daném prostiedi. Proces vybéru zaméstnanci

popisuje Kocianova (2010, s. 94) v téchto krocich:

zkoumani dokumentt uchazeci;

prvni kontakt uchazec¢ii s organizaci v procesu vybéru,
shromazd’ovani a analyza dalSich informaci o uchazecich;
vybérovy rozhovor;

zkoumani referenci;

predvedeni pracovisté uchazectim;

rozhodnuti o pfijeti pracovnika;

© N o g bk~ w D e

informovani uchazece o piijeti.

9 EGAN K. Green, Ronald G. Lynch, Scott R. Lynch, The police manager, str. 232 (pielozeno autorkou)
1 ARRY K. Gaines, John L. Worall — Police Administration, str. 294( pieloZeno autorkou)
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Vybér zaméstnanci je vzdy provadén v kontextu organizace.*? Obecnym cilem procesu
ziskavani a vyberu pracovnikli by mélo byt postaveno na zéklad¢ vynalozeni minimalnich
nakladu a s takovou kvalitou pracovnikd, které jsou kyzené pro uspokojeni podnikové
potieby lidskych zdrojt.

2.3.2. Planovani osobniho rozvoje pracovniki

Metody planovani rozvoje zaméstnanci provadéji jednotlivi pracovnici pod
daslednym vedenim a za podpory manaZzerii. Plan osobniho rozvoje smétuje k takovym
opatienim, které 1idé navrhuji ve prospéch svého intenzivniho rozvoje a vzdélavani. Jedna
se o proces, ktery umoziiuje postupovat ze soucasného stavu znalosti a schopnosti k
pozadovanému budoucimu stavu, vnémz je zapotiebi vys$$i trovné dovednosti a

schopnosti. M. Armstrong (2007, s. 471) uvadi jednotlivé faze planu osobniho rozvoje:

Zhodnotit
soucasny stav

Realizovat Stanovit cile
Naplanovat
kroky (akce)

Obr. 2 — Faze ptipravy a realizace planu osobniho rozvoje

Potfeby rozvoje mohou byt uspokojeny pomoci celé fady aktivit, jako jsou napf.
vzdélavaci kurzy, distanéni vzdélavani, prace na projektech, pozorovani prace ostatnich,
koucovani jinych lidi, zapojeni se do jinych oblasti prace ¢i povefeni néjakym konkrétnim

ukolem.

2.3.3. Hodnoceni a odménovani zaméstnanct

Pracovni hodnoceni ptedstavuje kliCovou persondlni Cinnost a je dulezitym

nastrojem pro manazery k aktivni motivaci pracovnikli. Poskytuje potfebné informace o

12 CHLADKOVA, A., Bukovjan, P., Personalistka : dvandctero spravného vedeni persondlni agendy, str. 13
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pracovnim vykonu zaméstnance, jeho potenciadlu a budoucich pozadavcich. Pomaha téz
identifikovat potfeby Skoleni a vzdélavani zaméstnancti a umoznuje zpétny pohled na to,
¢eho pracovnik v pribéhu hodnocené¢ho obdobi dosahl. Cilem je zjistit, zda pracovni cile
zaméstnanct jsou ve vzajemné relaci s cili organizace. Z pribéhu hodnoceni zaméstnanct
Zjistime téz rezervy ¢i jen drobné nedostatky organizace. Naopak muzeme stanovit i silné
stranky socidlniho potencidlu organizace a tim zvySit motivaci k vykonu. Metod, jak
hodnotit zaméstnance je mnoho, mezi nejvyznamnéjsi vSak fadime metodu MBO,
hodnoceni pomoci stupnice, hodnotici pohovor a dotaznik.

Oblast odménovani definuje J. Koubek (2007, s. 283) definuje takto: ,, Odmeérnovani
V modernim rizent lidskych zdrojit neznamend pouze mzdu nebo plat, popripadé jiné formy
penézini odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako kompenzaci za
vykondvanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem Sirsi. Zahrnuje povyseni,
formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody (zpravidla nepenézni)
poskytované organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu
pracovniho poméru nebo jiného vztahu, na jehoz zakladeé pracovnik pro organizaci
pracuje. Odmeény mohou zahrnovat véci ¢i okolnosti, které nejsou zcela samoziejmé, napr.
pridéleni vybavené kancelare, zarazeni na urcité pracovisté, pridéleni urcitého stroje ci
zarizeni (kancelar s kobercem misto linolea, kancelar v budové reditelstvi, pridéleni
pocitace aj.). Stale vice je mezi odmeény zarazovano i vzdeéldavani poskytované organizaci.
Kromé techto vice ¢i méné hmatatelnych odmeén, které kontroluje a o nichz v podstaté
rozhoduje organizace (také se jim rika vnéjsi odmeény), se stale vice pozornosti vénuje tzv.
vnitrnim odméndm. Ty nemaji hmotnou povahu a souviseji se SpoKojenosti pracovnika
S wkonavanou praci, s radosti, kterou mu prace prindsi, s prijemnymi pocity vyplyvajicimi
Z toho, zZe se miiZe zucastnovat urcitych aktivit ¢i ukolu, z pocitii uZitecnosti a uspésnosti,
Z neformalniho uznani okoli, z postaveni, dosahovani pracovnich cilii a kariéry apod.
Odmeény tohoto druhu koresponduji s osobnosti pracovnika, jeho potirebami, zajmy, postoji,
hodnotami a normami. Vedle penéznich forem odménovani se tedy pouzZivaji i nepenézni
formy, z nichz nekteré Ize vyjadrit v penézich, ale nékteré v penézich vitbec vyjadrit nelze.
Vsechny uvedené odmény tvori tzv. celkovou odménu. “*®
Dle publikace Jititho Blahy (2013) je odménovani zaméstnancii povazovano za

jeden z nejefektivngjSich nastroji motivace a je rovné€Z nastrojem ovliviiovani jejich

¥ KOUBEK. J., Rizeni lidskych zdrojii, s. 283
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vykonnosti.' Systém odméiovani by mé&l odpovidat tfem cilim™. Prvnim z nich je byt
pritazlivy, tj. podporovat motivaci zaméstnancti. Druhym je byt spravedlivy, tj. dat
svému pracovnikovi pocit, ze neni v poméru k jinym zaméstnancim v organizaci.
Poslednim cilem je byt jasny. To znamend, ze systém musi byt zalozen na znamych

mechanizmech, které jsou dostatecné srozumitelné pro vSechny zaméstnace v organizaci.

2.3.4 Rozmist'ovani, propous$téni a penzionovani pracovnikt

Rozmist’ovani. Rozmistovanim zaméstnancli organizace usiluje o praktickou
realizaci fizeni lidskych zdroji: dat vyhovujiciho jedince na spravné misto, optimalné
vyuzit jeho pracovnich schopnosti a dovednosti, uspotfadat tymy, respektovat potiebu
personalniho a socialniho vyvoje Clovéka. Dochazi tedy k oddélovani zaméstnancti od
jejich soucasnych pracovnich pozic a ur€ita ¢ast tohoto odddélovani znamena i odchod
pracovnikll z organizace. Uskute¢iuje se dvéma formami: v ramci vnitropodnikové
mobility — povySovani pracovnikii do vysSich funkci, pfevedeni na jinou pracovni
ptilezitost, prefazeni na niz§i pracovni ¢innost; v ramci vnéj$i mobility — zde se muze
jednat o aktivni stranku — zisk&vani, vybér, piijimani a orientace pracovnikl ¢i o pasivni
stranku, kam patii zplisoby ukoncovani pracovniho poméru, tj. propousténi, penzionovant,
rezignace ¢i smrt. Propousténi. Tato aktivita se uskuteciuje na zakladé ukonceni
pracovniho poméru a odchodem pracovnika z organizace. Pfi¢inou mize byt nadbytecnost
tzn. z organizac¢nich divodii ¢i ziniciativy na strané¢ pracovnika, tj. napt. z divodu
nedostate¢ného vykonu, poruSovani discipliny apod. Organizace by méla mit snahu o o
minimalizaci sniZovani poctu zaméstnancli z divodu nadbytecnosti. Tato aktivita vyzaduje
predvidani a planovani potieby lidi v budoucnu. ,,Propousténi ma také velky viiv na pocity
sebeucty a jistoty. Ztrdta zaméstnani miize znamenat jednu z nejvice sklicujicich

“®penzionovani. Dle Libuse Mértlové (2014, s. 71) existuji dva odlisné

zkusenosti.
ptistupy k respektovani dichodového véku pti dalsim zaméstnavani zaméstnanct. Politika
pruzného diichodového veéku — vek potiebny k odchodu do dichodu je dolni hranici, kdy
zamestnanci mohou opustit své zaméstnani, ale potiebni jedinci vy méli mit moznost ziistat

na pracovni pozici a vykonavat svou ¢innost nadale. Politika fixniho véku — dosaZenim

Y pokrocilé Fizeni lidskych zdrojii. kolektiv autorii., str. 108
1>YES Frédéric Livian, Lenka Prazska — Rizeni lidskych zdroji, s. 97
* MILKOVICH, G. T. Boudreau, J. W. — Rizeni lidskych zdrojii, s. 383
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dichodového veéku by mél byt pracovni pomér jiz ukoncen, jen docasné by ptipadn¢ mohl
vykonévat funkci, kterd odpovida kvalifikaci, pro kterou organizace momentalné¢ nema
moznost zabezpecit pracovnika mladsiho véku. Politika pruzného dochodového véku byva

vvvvvv

tom, Ze organizace ma slon k jednoduchym feSenim a k alibismu.

3. Motivace pracovniki

Spolec¢nym zajmem vsech organizaci je vykonavani takovych ¢innosti, které zajisti
trvale vysokou troven vykonu lidi. Zamérem je tedy vytvafet a rozvijet takové motivaéni
procesy a pracovni prostfedi, které napomohou jednotlivym pracovnikiim k dosahovani
o&ekavanych vysledki.'” Teoreticka oblast motivace zkouma proces utvafeni motivaci a
vysvétluje, pro¢ se lidé urcitym zplisobem chovaji, pro¢ vyvijeji své lidské sily
Vv konkrétnim sméru a co mohou oc¢ekdvat pro povzbuzeni ze strany organizace. K pracovni
motivaci lze dojit na zakladé dvou sméra. V prvni situaci lidé motivuji sami sebe tim, Ze
maji snahu hledat pracovni uplatnéni. Druhy piiklad poukazuje na motivaci ze strany
managementu prostfednictvim odmén ¢i pochval. V literaturach se uvadéji dva typy
motivace: Prvni motivace je tzv. vnitini — tj. faktory, které si lidé sami utvareji a ovliviiuji
za Ucelem vydani ur€itym smérem rozvoje; druhym typem je tzv. vnéjsi motivace — tj.

¢innosti, které se délaji pro lidi, abychom je urcitym zplisobem motivovali.

Hodnota odmény Schopnosti

L .

[
»

WV
<
v

»

Usili Vykon

Pravdépodobnost ze

odmeéna zavisi na usili Oé&ekavani role

Obr. 3 — Model motivace, M. Armstrong — fizeni lidskych zdrojua, 2007, s. 226

Y URBAN, J., 10 krokii k vy§simu vykonu pracovnikii : jak snadno a ticinné predchdzet nedostatkiim v prdci,
str. 69
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4, Systém vzdélavani

Proces vzdélavani se zabyva formovanim pracovnich schopnosti ¢lovéka s cilem
zlepsit pracovni vykon a naplnit individualni zaméry jedinci V ramci pracovni kariéry.
Ptedstavuje souhrn cilenych, védomych a planovanych opatieni, ktera jsou orientovana na
ziskavani dovednosti, schopnosti a znalosti. Cilem je zvySeni ¢i prohloubeni kvalifikace
pracovniki, které umoziuje nejen efektivnéjsi pracovni vykon jednotlivet, ale t€z zvySeni
produktivity organizace. F. Hronik (2007, s. 128) systematizuje oblasti vzdélavani dle
vlastniho obsahu: funkcni vzdélavani, které ma charakter odborné ptipravy a zabezpecuje,
aby zamé&stnanec mohl svou praci vykonévat standartnim zpiisobem; doplitkové funkcni
vzdelavani, které ma obvykle charakter zakazkového feseni; manazerské vzdeélavani,
zahrnuje MBA, dil¢i aktivity skupinového nebo tymového teseni; jazykove vzdelavani; |T
Skoleni; ucelové vzdeélavani, v podobé metody just-in-time v podob standardizovanych
feSeni. V publikaci Dvotakové (2007, s. 296) jsou zminény formy vzdélavani: neformalni
vzdelavani, které se uskuteciiuje pii vykonu prace na pracovisti; formalni vzdelavani,
probihajici mimo vykon prace; institualizované vzdélavani, kam se fadi vzdélavani v ramci
Skolského nérodniho systému; informalni vzdeélavani, které se uskuteciiuje pii vykonu
prace na pracoviSti a interpersonalni vzdélavani probihajici mimo vykon prace
v pracovnim prostiedi. Mumford a Gold (2004) v publikaci od M. Armstronga (2007)
uvadgji  Ctyfi mozné druhy vzdélavani:'®  instrumentaini, kognitivni, emocni a
sebereflektujici. Instrumentalni vzdelavani je typ rozvoje, jak 1épe vykondvat praci po
dosazeni zakladni urovné vykonu. Kognitivni vzdélavani naopak zavisi na zlepSeni
znalosti a pochopeni véci na zakladé vykonanych vysledkl. Citové vzdélavani je spiSe
zaméteno na formovani postupt ¢i pocitii a sebereflektujici rozvoj vzdélavani zavisi na

formaci novych vzorcii mysleni a chovani a nasledné na vytvareni novych dovednosti.

8 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii, str. 793
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2 Prakticka cast

5. Policie Ceské Republiky

5.1. Charakteristika utvaru Policie CR

Policie Ceské republiky piedstavuje jednotny ozbrojeny bezpeénosti sbor ztizeny
zékonem Ceské narodni rady zdne 21. ¢ervna 1991. Jeho poslanim je plné slouzit
vetejnosti. Jejim zdmérem je hajit bezpecnost osob a majetku, chranit vefejny poradek a
pfedchézet vzniku trestné ¢innosti. Rovnéz plni ukoly dle trestniho fadu a dalsi funkce na
useku vnitiniho potadku. Je podiizena ministerstvu vnitra a tvoii ji policejni prezidium,
utvary s celostatni pisobnosti, krajska feditelstvi policie a Gtvary ziizené v ramci krajskych

feditelstvi®®,

5.2. Zakladni ukoly a povinnosti p¥islugniki PCR

Policista a zaméstnanec Policie Ceské republiky jsou pii plnéni ukolti povinni
dodrzovat pravidla zdvofilosti a dbat cti, vdznosti a dlistojnosti osob 1 své vlastni.
V piipadé ohroZeni je policista ve sluzbé a zaméstnanec Policie Ceské republiky
V pracovni dobé povinen provést tkon v ramci své pravomoci nebo piijmout jiné opatient,
aby toto ohrozeni nebo poruseni odstranil. M4 povinnost takto postupovat i v dobé mimo
sluzbu, je-li bezprostiedné ohroZen zivot, zdravi ¢i svoboda 0sob, je-1i ohrozen majetek ¢i
utok na tyto hodnoty.”® Mezi zékladni ukoly, které musi plnit kazdy prislusnik policie
patii: ochrana bezpec¢nosti osob a majetku, odhalovat trestné Ciny, zajiStovat ochranu
statnich hranic, zajistuje ochranu zastupitelskych uradu (Parlamentu, prezidenta republiky,
Ustavniho soudu CR, Ministerstva zahraniénich véci CR a Ministerstva vnitra CR), dohlizi
na bezpec€nost a plynulost silni¢niho provozu, odhaluje a projednava ptestupky, vyhlasuje
celostatni patrani, provadi tkoly bezprostiedné s prondsledovanim osob, zajiStuje vefejny

potadek a plni tkoly statni spravy.

*® Policie Ceské Republiky, 1SBN: 978-80-254-7700-7, str. 3
20 74kon &. 273/2008 Sb., o Policii Ceské republiky
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5.3. Eticky kodex

Zavazny dokument, ktery byl vypracovan béhem 96. vyro¢ni konference
Mezinarodniho sdruzeni policejnich fediteli na zasedani, kterd se konala v Louisville,
Kentucky, 17. tijna roku 89 (International Association of Chiefs of Police). Pravé v tomto
dokumentu byly ujedndny prvni etické normy, které byly nasledné zhotoveny v soudobém
Etickém kodexu Policie Ceské republiky. Souc¢asny Eticky kodex Ceské republiky mé tuto

obsahovou podobu®!:

Prislusnici Policie Ceské republiky, védomi si svého poslani, spocivajiciho ve sluzbé
verejnosti, zaloZeného na ucté a respektu k lidskym praviim, vyjadiuji nasledujici principy,
jez chteji sdilet a dodrzovat.

1. Cilem Policie Ceské republiky je

- chréanit bezpecnost a potadek ve spolecnosti

- prosazovat zakonnost

- chranit prava a svobody o0sob

- preventivné pusobit proti trestné a jiné protipravni ¢innosti a potirat ji

- usilovat o trvalou podporu a diivéru vefejnosti

2. Zakladnimi hodnotami Policie Ceské republiky je
- profesionalita

- nestrannost

- odpovédnost

- ohleduplnost

- bezthonnost

3. Zavazkem Policie Ceské republiky vici spoleénosti je

- prosazovat zadkony piiméfenymi prostfedky s maximalni snahou o spolupraci s vetejnosti,
statnimi a nestatnimi institucemi,

- chovat se distojné¢ a daveéryhodné, jednat se vSemi lidmi slusné, korektné a

S porozumeénim a respektovat jejich dastojnost,

2 Eticky kodex PCR, dostupné online z: http://www.policie.cz/clanek/okresni-reditelstvi-prachatice-aktuality-
eticky-kodex-policie-ceske-republiky.aspx
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- uplatiovat rovny a korektni pfistup ke kazdé osobé bez rozdilu, v souladu
s respektovanim kulturni a hodnotové odlisnosti prislusnikii mensinovych skupin vSude
tam, kde nedochazi ke stietu se zakony,

- pii vykonu sluzby jednat taktné, korektné a vhodné uplatiovat princip volného uvazeni,

- pouzivat donucovacich prostfedki pouze v souladu se zdkonem; nikdy nezachazet
s zadnou osobou kruté, nehumanné ¢i ponizujicim zpiisobem,

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

- zachovavat ml¢enlivost o informacich zjisténych pfi sluzebni ¢innosti,

- z4sadn¢ odmitat jakékoliv korup¢ni jednani, netolerovat tuto protizdkonnou cinnost u
jinych piislusnikii Policie Ceské republiky, odmitnout dary nebo jiné vyhody, jejichz
pfijetim by mohlo dojit k ovlivnéni vykonu sluzby,

- zadsadné se vyhybat jakémukoliv jednani, které by mohlo byt stfetem zajmi

4. Zavazkem viidi ostatnim piislusnikim Policie Ceské republiky je

- usilovat o otevienou a partnerskou spolupraci,

-dbat na to, aby vztahy byly zaloZeny na zdkladé profesni kolegiality, vzajemné ucty,
respektovani zasad sluSného a korektniho jednani, jakékoliv formy Sikanovani a
obtézovani ze strany spolupracovniki ¢1 nadfizenych jsou vylou€eny,

- netolerovat podezieni z trestné Ginnosti jinych piislusnikii Policie Ceské republiky a
trestnou Cinnost neprodlené oznamit stejné tak netolerovat ani jiné jejich protipravni

jednani ¢&i jednani, které je v rozporu s Etickym kodexem Policie Ceské republiky.

5. Osobnim a profesionalnim pristupem prislu$niku Policie Ceské republiky je
- nést osobni odpovédnost za svoji moralni Groven a sviij profesionalni vykon,
- chovat se bezahonné ve sluzbé i mimo ni tak, aby diistojné reprezentovali Policii Ceské

republiky svym jednénim, vystupovanim i zevnéjSkem.
Kazdy piislusnik Policie Ceské republiky, ktery jednd v souladu se zdkonem a

Etickym kodexem Policie Ceské republiky, si plné zaslouzi uctu, respekt a podporu

spolecnosti, jejiz bezpecnost chrani 1 s nasazenim vlastniho zivota.
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6. Analyza Personalniho systému u Policie CR

6.1. Ziskavani a vybér zaméstnancii

Proces ziskavani a vybér novych piislugnikt Policie Ceské republiky je upraven
zdkonem ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru pftislusnikii bezpecnostnich sbort, ve
kterém jsou ureny zakladni zasady piijimaciho fizeni. V souladu s pravem Evropského
spoleCenstvi je zde zakotvena povinnost bezpecnostniho sboru seznamit obcCana pied
pfijetim do sluzebniho poméru se zakladnimi podminkami vykonu sluzby a se zdkazem
diskriminace pfi piijimani novych pracovnikl. Zakon stanovuje povinny obsah rozhodnuti
o piijeti do sluzebniho poméru, napf. uchaze¢ musi byt statnim obéanem Ceské republiky,
byt bezuhonny a spliiovat urcity stupen vzdélani pozadovany pro sluzebni hodnost, do niz
ma byt pfi pfijeti jmenovan. Psychicka a fyzicka narocnost sluzby v bezpecnostnim sboru
vyzaduje také splnéni stanovenych naro¢nych kritérii pro piijeti do sluzebniho poméru
Vv oblasti zdravotni, fyzické a osobnostni zplisobilosti uchazece o piijeti. Obecnym cilem
ziskavani a vybéru novych policisti by mélo byt ziskat s vynalozenim minimalnich
nakladt takové mnozstvi a takovou kvalitu piislusnikd policie, aby byla plné pokryta

potieba lidskych zdroji organizace.

6.1.1. Zdroje ziskavani piislusniki policie®

Pojeti ziskdvani a ndboru se v teorii fizeni lidskych zdroji 1i$i. Naborem se rozumi
ziskavani zamé&stnanct z vnéjsich zdrojii na konkrétni pracovni misto, pti ¢emz rozhodujici
jsou hlediska sluzebniho mista. Ziskavani ptislusSnika usiluje o ziskani lidskych zdroja
z tfad soucasnych prislusnikii nebo obcanskych pracovnikii policie. Zdroje pracovni sily
ziskavame jak z vnitiniho, tak z vnéjsiho prostiedi.

Vnitinimi zdroji mohou byt naptiklad pracovnici, ktefi jsou uvolnéni v souvislosti
s ukon€enim néjaké Cinnosti €1 jinymi organizacnimi zménami; piisluSnici, kteti dozrali
k tomu, aby mohli vykonavat naro¢néjsi praci, nez jakou vykonavaji na souCasném
pracovnim misté; pracovni sily uspotfené v dlisledku technického rozvoje, zavedeni novych

IT, apod. Vyhody:

22 7droj: Ptiloha Gasopisu POLICISTA, &. 4/2011, str. 9-11
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- organizace zna silné ¢i slabé stranky uchazece;

- uchaze¢ zna 1épe organizaci;

- zvySuje se moralka a motivace piislusniki;

- lepsi navratnost investic, které organizace vlozila do piislusnika,

- lepsi vyuziti zkusenosti, které policisté ziskali v organizaci.

Vné&j§imi zdroji mohou byt napf. piisludnici bezpeénostnich sborti (Armada CR, Celni
sprava CR, Hasicsky sbor CR, BIS); straznici obecni a méstské Policie CR; absolventi
Skol; zaméstnanci jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti se zménou pracovniho mista.
Vyhody:

- do organizace mohou byt pfeneseny nové poznatky a zkuSenosti

- Skala schopnosti a talentli mimo organizaci je mnohem vétsi, nez by bylo mozné nalézt

uvnitf organizace
6.1.2. Vybér ptislusniki policie a jeho metody

Ukolem vybéru je rozpoznat, ktery z uchaze¢i o zaméstnani bude pravdépodobné nejlépe
vyhovovat poZadavkiim obsazovaného sluZebniho mista; pfispéje k vytvateni zdravych
mezilidskych vztah v pracovni skupiné i v organizaci; je schopen akceptovat hodnoty
pfislusné pracovni skupiny, oddéleni a utvaru; pfispivat k vytvafeni Zadouci tymové a
organizac¢ni kultury; je dostatecné flexibilni a ma rozvojovy potencial pro to, aby se
ptizptsobil predpokladanym zménam na sluzebnim misté, v pracovni skupin€¢ i v
organizaci. V piipadé, ze uchaze¢ poda zadost o pfijeti do sluzebniho poméru, je
s uchazeCem zahdjeno pfijimaci fizeni, které trva pfiblizn€ 3 meésice a zahrnuje osobni
pohovor, vySetfeni u policejniho psychologa, provérku fyzické zdatnosti, a musi se

podrobit celkové zdravotni prohlidce.

Osobni pohovor
V rédmci pohovoru ptedlozi uchaze¢ tyto doklady: obcansky prikaz, doklad o nejvyssim
dosazeném vzdélani, u uchazect, ktefi diive podléhali branné povinnosti se vyzaduje

. I rv o . v s : 2 Y BRIy ’
vojenska knizka z diivodu zépoctu praxe a socialni evidence 3.V dalsi fazi piijimaciho

23 Zdroj: http://www.policie.cz/clanek/prubeh-prijimaciho-rizeni.aspx
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fizeni je zdjemce o piijeti pozadan o napsani zivotopisu, vyplnéni osobniho dotazniku a
ptedlozeni téchto dokladu:

1. vypis ze zdravotni dokumentace registrujiciho 1ékare (ve formé vyplnéného dotazniku
pofidi uchaze¢ u svého oSetiujiciho 1ékaie)

2. doklad o dosavadni praxi vetné vojenské sluzby, matefské dovolené, dal§i mateiské
dovolené a rodicovské dovolené, popt. posudek z predchoziho zaméstnani

3. Cestné prohldseni o tom, ze uchaze¢ neni ¢lenem politické strany nebo politického hnuti
a ze nevykonava zivnostenskou nebo jinou vydélecnou ¢innost a neni ¢lenem fidicich nebo
kontrolnich organti pravnickych osob, které vykonavaji podnikatelskou ¢innost

4. souhlas s poskytovanim a zpracovanim osobnich udajt

Psychologické vySetieni

Psychologické vySetieni je zamétfeno na zjistovani osobnostnich predpokladi potiebnych
pro vykon sluzby na zékladnich policejnich sluzebnich mistech. Uchazeci absolvuji
vySetfeni, v jehoz pribéhu vyplituji osobnostni dotazniky, podrobuji se vykonovym testim
a ucastni se fizeného rozhovoru s psychologem. Vysledkem vysSetfeni je komplexni
posouzeni vhodnosti uchazece pro vykon sluzby. Psychologické vySetfeni provadé;i
vyluéné psychologicka pracovisté policie nebo ministerstva vnitra. Pokud uchaze¢ nesplni

kriteria nutna pro pfijeti, mize dalsi psychologické vysetieni podstoupit nejdiive za 2 roky.

Provérka fyzické zdatnosti

Cilem provétovani fyzické zpusobilosti je posoudit Groven rozvoje pohybovych schopnosti
a dovednosti uchazeCe, které je nezbytnd pro vykon sluzby. Toto provéfovani je
organizovano formou testi télesné zdatnosti pfed komisi, kterd uchazece hodnoti v
kategoriich ,, spInil “nebo ,, nesplnil ¢ podminky fyzické zpusobilosti k pfijeti. Na testy
télesné zdatnosti se uchaze¢ dostavi v odpovidajicim sportovnim odévu a obuvi.

Uchazegi v ramci pfijimaciho fizeni pro piijeti do sluZzebniho poméru Policie CR absolvuji
¢tyfi povinné discipliny. Nadstandardni vykon v jedné discipliné neni diivodem pro
zpros§téni od absolvovani jiné discipliny. Bodové jsou hodnoceny cviky provedené spravné
a stanovenym zpuisobem. Pro splnéni kriterii je nutné v kazdém testu ziskat minimaln¢ 4

body a v celkovém souc¢tu minimalné 36 bodd.
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1. Clunkovy béh, 4x10m

B¢h se provadi mezi dvéma metami vzdalenymi 10 metrti. Startuje se vedle mety ¢. 1 a
bezi se Sikmo mezi metami k meté €. 2, kterd se obiha. Stejnym zptsobem se vraci zpét a
obihd se meta €. 1. Tteti tsek se bézi pfimo, nasleduje dotyk mety €. 2, rychly obrat a pfi

doteku mety €. 1 se zastavuje cCas.

2. Klik vzpor lezmo (opakované)

Spravné vykonany cvik vypada nésledovné. Leh na biiSe, skréené paze optit dlanémi o
zem, S$pi¢ky prstll v urovni ramen sméiuji vpired. Dopnutim pazi v loktech vzpor lezmo.
Pokréenim pazi v loktech lehkym dotykem hrudniku o podlozku a zpét do kliku. Trup je

zpfima, panev nevysazuje ani neprohyba.

3. Celometoricky test (2 minuty)

Pti tomto testu jde o co nejvétsi pocet provedenych cvikli v dobé dvou minut. Popis cviku
je nasledujici: cvicici ze stoje spatného prechézi pies diep do lehu na bfiSe a zvedne ruce z
podlozky, prechazi zpét opét pres diep do stoje spatného, dale pokracuje pies diep do lehu
na napiimena zada, ruce se dotknou podlozky podél téla a zpét piechézi pres sed a diep do

stoje spatného. Za kazdy prechod do stoje spatného je pocitano jedno provedeni cviku.

4. Béh na 1000 metru

Ukolem je ub&hnout uvedenou vzdalenost v co nejkrat§im ¢ase. Ovéfuje se stiednédoba
vytrvalost.?*

Celkova zdravotni prohlidka

Celkova zdravotni prohlidka posuzuje zdravotni zptsobilost uchazece pro vykon sluzby. V
ramci této prohlidky lékai zkouma vypis ze zdravotni dokumentace registrujiciho Iékare,
dale provadi vysetfeni ke zjiSténi psychotropnich latek, vySetfeni zraku, EKG, testy na

barvocit a motoriku.

24 7droj: http://www.policie.cz/clanek/posouzeni-fyzicke-zpusobilosti-uchazece.aspx [online] [CIT. 05-01-
2016]
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6.1.3. Role vedoucich v procesu ziskavani a vybéru zaméstnancti

V ramci tohoto procesu jsou vedouci pracovnici inicidtory, nebot’ jsou to pravé oni, ktefi
jako prvni identifikuji potfebu ziskdvani. Museji zaroven fici, jaky novy pfislusnik by mél
byt ziskan, jaké pozadavky se budou klast na uchazece a jaké dalsi informace je tieba od
uchazecu ziskat pro ucely jejich posouzeni. V ramci vlastniho vybéru by méli mit tito
vedouci pfislusnici — bezprosttedni nadfizeni obsazovaného pracovniho mista —
rozhodujici role ve vybéru uchazece. Personalisté a ostatni Gcastnici vybéru pracovnikll
poskytuji servis a svd doporuceni. Odpovida-li bezprostiedni nadfizeny za praci na
obsazovaném pracovnim misté, musi mu byt poskytnuta moznost, aby rozhodoval o

vybéru jeho drzitele.

’ v o2
6.2. Hodnoceni zamé&stnancti®

Utelem hodnoceni je ziskani objektivnich a nezpochybnitelnych podkladii pro:
posouzeni kvality plnéni tkoli policie a motivace K jejich plnéni; posouzeni, zda je
chovani policisti v souladu s etickym kodexem; fizeni a kontrolu vykonu sluzby policisti;
rozhodovani ve vécech kazenskych a ve vécech sluZzebniho poméru; posouzeni odbornosti
policisty, jeho profesnich znalosti a schopnosti; stanoveni pfipadného planu tkoli dal§iho
odborného rozvoje policisty. Hodnotitelé, pfimi nadfizeni a ptfipadné hodnoceni jsou
Skoleni garanty hodnoceni. Obsahem Skoleni je detailni popis zplsobu provadéni
hodnoceni a seznameni s principy hodnoceni. Cilem Skoleni je pochopeni ti¢elu hodnoceni,
jeho vyznamu pro fidici €innost, osvojeni principi hodnoceni a zajisténi jednotnosti
hodnoceni. Hodnotitel ve spolupraci s garantem hodnoceni pisemné stanovi konkrétni
obsah standardu na vSechna sluzebni mista v jeho pfimé podtizenosti. Do 30 kalendainich
dni od ustanoveni policisty na sluzebni misto jej prokazatelné¢ seznami s obsahem
standardu sluzebniho mista, na némz je ustanoven. Hodnotitel definuje a v ptipad¢ potieby
aktualizuje obsah standardu s ohledem na sluzebni zafazeni, stanovené priority a podminky
sluzby. Hodnoceni se povadéji v terminech stanovenych pravnim piedpisem § 203. odst. 5

zakona €. 361/2003 Sb. Tvoii posouzeni odbornosti, kvality plnéni sluZebnich povinnosti;

2 Zdroj: Zavazny pokyn PP & 79/2009 ze dne 26. ervna 2009 k provadéni sluzebniho a pribézného
hodnoceni pfislusnikd Policie Ceské republiky, dostupné v Esiaf
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sebehodnoceni; rozhovor hodnotitele nebo piimého nadiizené¢ho s hodnocenym; hodnoceni
vyznamnych tdalosti, zadveér hodnoceni. V zavéru hodnotitel ¢i ptimy nadfizeny vyhodnoti
ziskané informace v pfisluSném zaznamovém archu, kde mulze nckdo dosahnout
vynikajicich vysledki, velmi dobrych vysledk®, dobrych vysledkl, dobrych vysledkt

s vyhradami ¢i neuspokojivych vysledkd.

6.3. Systém odmeénovani, zaméstnanecké vyhody

Policista ma narok na sluzebni pfijem za vykon sluzby, ktery je stanoven s ptihlédnutim k
pfipadné sluzbé ptes€as v rozsahu 150 hodin za rok. SluZzebni pifijem je tvofen z

nasledujicich slozek.

e zédkladni tarif (t.j. platovy stupenn v platové tiidé stanoveny podle vzdélani,
zapocitané praxe a sluzebniho mista, na které je policista ustanoven )

e zvlastni pfiplatek (napf. za ¢innosti spojené s ochranou z4jmu statu, pii nichz mize
dojit k ohrozeni zivota nebo zdravi ve vysi 1 000 az 6 000 K<)

e osobni ptiplatek (nenarokovy)

e odmeéna (napf. splnéni mimotadného ukolu)

e piiplatek za sluzbu v zahrani¢i (poskytovany v USD/EUR)

e priplatek za vedeni (dle fidici irovn¢)

Pracovnik policie CR ma narok na tzv. vysluhovy piispévek, ktery &ini 20% mésiéniho
sluZzebniho pfijmu, jestlize policista vykonaval sluzbu alespon po dobu 15 let. Za 16.az 20.
rok sluzby se ptispévek zvysuje o 3% za kazdy ukonceny rok. Za 21.az 25. rok sluZzby se
ptispévek zvysuje o 2% za kazdy ukonceny rok a za 26. rok sluzby a kazdy dal$i ukonceny
rok sluzby se ptispévek zvysuje o 1%. Vymeéra vysluhového piispévku miize Cinit nejvyse

50% mésicniho sluzebniho piijmu.

Sociélni vyhody:

Zakladni doba sluzby policisty je 37,5 hodiny tydné€ a rozvrhuje se pravidelné nebo

nepravidelné¢ v jednosménném, dvousménném, tfisménném nebo nepfetrzitém rezimu.
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Policista ma narok na 6 tydnti dovolené v kalendarnim roce. Pravné je upraven i narok na
udélovani sluzebniho volna. Dale je mozné policistim, ktefi studuji nebo se ucastni
vybérového fizeni, poskytovat studijni volno s narokem na sluzebni pfijem. Vymezenému
okruhu policisti, jejichZ sluzebni pomér trval alesponi 15 let, se poskytuje k upevnéni jejich
zdravi ozdravny pobyt v délce 14 kalendainich dni v roce ve form¢ lazenské péce nebo
télesnych rehabilita¢nich aktivit. Pro policisty je zajiSténa bezplatna psychologicka péce a
provoz anonymni Linky pomoci v krizi. Pro potieby policistii je zfizena sit’ resortnich
zdravotnickych zafizeni, kterd poskytuji kvalifikovanou zdravotni péci. Lazenské sluzby
véetné rekondinich pobytl poskytuji lazeniské lécebné tUstavy ziizené Ministerstvem
vnitra CR. Ve svém volném &ase mohou policisté vyuzivat také celou fadu resortnich
sportovnich zafizeni, pfipadné se stat ¢leny sportovnich klubl policie rozmisténych po
uzemi celé republiky. Mezi dalsi vyhody lze zaradit naptiklad ptispévky na dovolenou ¢i

na kulturni akce z fondu kulturnich a socialnich potieb.?

6.4. Rozmistovani a propousténi pracovnikii

6.4.1. Rozmist'ovani

Rozmistovani policistl probihé27

o v dusledku prevedeni na jiné sluzebni misto.
Ptfevedeni na jiné sluZebni misto ve stejné sluzebni hodnosti:
(1) Prislusnik je odvolan z dosavadniho sluZebniho mista, jestlize
a, jeho dosavadni sluZebni misto bylo v diisledku organiza¢nich zmén zruseno,
b, zanikla platnost jeho osvédceni, je-li osobou urcenou ke styku s utajovanymi
informacemi®® nebo

¢, pozbyl zdravotni, fyzickou nebo osobnostni zptsobilost pozadosvanou pro toto misto

267droj:http://www.policie.cz/clanek/sprava-zapadoceskeho-kraje-volna-mista-povolani

policista.aspx?q=Y 2hudW09NQ%3D%3D

27 Zakon &. 361/2003 Sb, o sluzebnim poméru piisluinikii bezpetnostnich sbori

%8 7akon ¢&. 148/1998 Sb., o ochran utajovanych skutenosti a o zméng ndkterych zakond, ve znéni
pozdgjsich predpisit
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(2) Prislusnik, ktery pusobi jako agent nebo plni ukoly pii predstiraném pievodu nebo je
specialistou v zasahové jednotce anebo plni ukoly pii zvlastni ochran¢ svédka, je odvolan z
dosavadniho sluzebniho mista, jestlize to vyzaduje dilezity zajem sluzby.

(3) Z dosavadniho sluzebniho mista je odvolana téz t€hotna piisluSnice, ptislusnice do
konce devatého mésice po porodu nebo pfislusnice, ktera koji, jestlize to vyzaduje jeji
bezpecnost a ochrana zdravi pfi vykonu sluzby a nepodafii-li se odstranit rizika spojena s
vykonem jeji sluzby.

(4) Prislusnika lze odvolat z dosavadniho sluzebniho mista a ustanovit na jiné sluzebni

misto, jestlize o to pozada

® na zakladé jmenovani do jiné sluzebni hodnosti
(1) Prislusnik je jmenovan do vyssi sluZzebni hodnosti, jestliZe je ustanoven na jiné sluzebni
misto, pro které je stanovena vyssi sluzebni hodnost.
(2) Ptislusnik je jmenovan do nizsi sluzebni hodnosti, jestlize je ustanoven na jiné sluzebni

cv v

misto, pro které je stanovena nizsi sluzebni hodnost.

® na zakladé preveleni
Piislusnika Ize ptevelet z divodu dllezitého zajmu sluzby k plnéni
(1) tkoldi vyplyvajicich ze sluzebniho mista, na které je ustanoven, do docasné ziizené
sluzebni skupiny pfislusnikti uréené k plnéni mimotadného ukolu, nebo
(2) jinych ukold bezpec¢nostniho sporu, jez nevyplyvaji ze sluzebniho mista, na které je
ustanoven, nejdéle vSak na dobu 60 dnt, které jsou jeho obvyklymi dny sluzby v pribéhu

kalendarniho roku, poptipad€ na dobu delsi, jde-li o ukoly vyplyvajicich z krizové situace.

e Na zakladé zastupovani na jiném sluzebnim miste
Ptislusnika Ize povétit zastupovanim na jiném sluZzebnim misté€, pro které je stanovena vysi
sluzebni hodnost, nejdéle po dobu
a, nepfitomnosti ptislusnika, ktery je na toto sluZebni misto ustanoven, nebo
b, po kterou probiha vybérové fizeni
(2) po dobu zastupovani na jiném sluzebnim misté ptisluSnik
a, nevykonava dosavadni sluZebni tkoly a

b, ma narok na proptjceni sluZzebni hodnosti stanovené pro zastupované sluzebni misto
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6.4.2. Propousténi

Policista musi byt propustén, jestlize: byl pravomocné odsouzen pro TC spachany
imysIng; byl pravomocné odsouzen pro TC spachany z nedbalosti, a jednani, kterym
trestny ¢in spachal, je v rozporu s pozadavky kladenymi na pfisluSnika; bylo v fizeni o
umyslném trestném ¢inu pravomocné rozhodnuto o podminéném zastaveni jeho trestniho
stihani®®; porusil sluZebni slib tim, Ze se dopustil zavrzenihodného jednani, které méa znaky
TC a je zpusobilé ohrozit dobrou povést bezpe¢nostniho sboru; mu byl ulozen kézensky
trest odnéti sluzebni hodnosti; pozbyl statni ob&anstvi Ceské republiky; pozbyl zdravotni
zpusobilost k vykonu sluzby; mu bylo odiiato osvédceni o télesné zdatnosti nebo o odborné
zpusobilosti stanovené zvlastnim pravnim predpisem; podle posudku psychologa
bezpe¢nostniho sboru pozbyl osobnostni zpusobilost k vykonu sluzby, byla jeho
zpusobilost k pravnim ukontim omezena nebo byl této zplsobilosti zbaven ¢i o propusténi

poiaidal.30

6.5. Motivace policistl

Mnozstvi vyhod plynoucich ze sluzebniho poméru je dana sluzebnim zdkonem ¢. 361/2003
Sb. o sluzebnim poméru piislusnikti bezpecnostnich sbort.

Mezi nejpodstatnéjsi indikatory motivace u ptislusnikli policie je napft.:

e jistota trvalého zamé&stnani

e dostatecny finan¢ni obnos plynouci z pracovni ¢innosti
e prirozena autorita vici policistovi jako zaméstnanci

e ocenéni individudlniho pracovniho vykonu

e kariérni riist pracovniki

e seberealizace

e poskytovani riznych zaméstnaneckych a socialnich vyhod

29 §307 trestniho fadu
%0 74kon &. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru piislusnikil bezpegnostnich sboril, ve znéni pozd&jsich
predpist
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Zde je tfeba i uvést skutecnost, ze na druhé strané existuji i demotivacni indikatory, které

nemotivuji policisty k zlepSovani pracovniho vykonu. Jsou to napi:

e omezené finan¢ni prostfedky k vyplaceni odmén

e omezené finan¢ni prostfedky na vybaveni policejnich oddéleni
e zatéz ze strany nadfizenych pracovnikt

e omezené limity spotfeby benzinu na vyjezdovou ¢innost

e omezené finan¢ni zdroje na rekonstrukci sluzeben aj.

Vsechny tyto motivaéni indikatory se vzajemné prolinaji a pusobi tak na pracovniky
bezpec¢nostnich sbort pii rozhodovani se, zda pokracovat dale ve sluzbé vlasti i za cenu
nasazeni zivota a Castého odlouceni od rodiny ¢i skoncit sluzebni pomér a hledat jiné,

bezpecnéjsi zaméstnani.

6.6. Systém vzd¢lavani

Systém vzdélavani prislusnikli bezpecnostnich sborti je nastaven tak, aby garantoval
zaruku odborné kvalifikace policisti po celou dobu trvani sluzebniho poméru. Tento
systém zahrnuje kvalifika¢ni pfipravu, kterd obsahuje stadium k ziskani stupné vzdélani;
stadium k ziskani zaméteni vzdélani; stadium k ziskani dalSiho odborného pozadavku; a
stadium ve specializaéni ptipravé, ktera poskytuje kvalifikaci v reZimu; déale obsahuje dalsi
odbornou pfipravu, kterd zahrnuje system sluzebni ptipravy; ptipravu na vykonani sluZebni

zkousky a system manazerského vzdélavani.

Zakladnimi principy®® dle koncepce celozivotniho vzd&lavani policistd  vydané
Ministerstvem vnitra CR jsou:

- rovny piistup do systému pro vSechny policisty

- obsah, formy a metody piipravy vychazeji z objektivizovanych a zdvazné stanovenych
pozadavkil na vykon konkrétnich ¢innosti stanovenych pro zastavanou funkci

- ptenos pozadavki policejni praxe a zainteresovanych stran do vzdélavacich programu

- systém ovéefovani kvality a efektivity vzdélavacich programt ( vnitini a vnéjsi evaluace)

31 http://www.mvcr.cz/clanek/vzdelani-klic-k-profesionalite.aspx
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- ptenos nejnovéjsich poznatkill z vykonu policejnich ¢innosti do policejnich skol MV

- vytvofeny podminky pro vyzadovéani osobni odpovédnosti policisty za piipravenost k
vykonu sluzby, véetn¢ zavedeni motivacnich prvki

- systém vzd¢€lavani je provazan se systémem personalni prace

- vzdélavani policisti s vyuzitim resortni Skolské soustavy, policejnich vycvikovych
zafizeni a subjektl, mimoresortnich vzdélavacich zafizeni, zahrani¢ni spoluprace

distan¢niho vzdélavani a informacnich technologii

6.6.1. Resortni vzdélavani piislusnikii PCR

Kazdy policista, ktery byl pfijat do sluzebniho poméru, mé povinnost absolvovat zakladni
odbornou piipravu pred vlastnim vykonem sluzby. Tato ptiprava poskytuje ptislusnikovi
pottebné dovednosti, védomosti, rozviji jeho schopnosti, u¢i ho uznavat hodnoty a formuje
nové postoje, které jsou nezbytné pro vykon policejni sluzby. Zakladni odborna piiprava se
rozdéluje do dvou ¢asti, tj. Cast teoreticka a ¢ast odborné praxe, kterd probiha bezprodlené
po nastupu sluzby v rozsahu jednoho mésice pied zahdjenim studia teoretické Casti. Zde se
policista nauc¢i pracovat se sluZzebni zbrani, donucovacimi prostfedky a seznami se se
zakladni problematikou jejich vyuZiti. Takto proskoleny policista mize byt pod odbornych
dohledem zafazen do vlastnitho vykonu sluzby. Tento vstupni kurz je organizovan
predevs§im z divodu riznych termini nastupi na odborné skoly. Pro prislusniky s
dokonCenym vzdélanim s maturitou je celkova délka této odborné piipravy 9 mésici.
Teoreticka ¢ast vyuky je v rozsahu 6 mésicii a vyuka probihd ve stfednich policejnich
kolach MVCR v Praze, Jihlavé, Hole$ové a Brné. V ramci dalsiho odborného vzdélavani
policistli je utvoien systém specializa¢nich kurzi, Skoleni a vycvikl, které sméiuji ke
konkrétnim pottfebam, které vyplyvaji z vykonu sluzby konkrétniho ptislusnika. Tykaji se
vzdélavacich programt, jejichZ cilem je zajistit kvalitni vykon sluzby a rozsitit odborné

vzdélavani. Program odborné ptipravy lze zkonstruovat na téchto zdkladnich bodech®*:

e Obecnd dalsi odborna piiprava, ktera je vykondvana u vSech pfislusnikii bez

rozdilu zatfazeni, napt: seznamovani se s predpisy v systému E-Siaf

%2 Reforma celoZivotniho vzd&lavani piislusnikat PCR, dostupna na intranetu PCR v systému E-Siaf
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e T¢lesna, stielecka a takticka piiprava, kde si policisté zdokonaluji taktickou i
fyzickou kondici.

e Dalsi odborné pfiprava, kterd vyplyva ze zastdvaného sluzebniho mista — tj. napf.
Skoleni dopravnich policist

e (Odborna ptiprava ve vztahu k Setfenym piipadim- konkrétni policista musi byt

seznamen s danou problematikou vzhledem ke konkrétni feSené situaci

6.6.2. Vzdélavani policistl na vys$sich a vysokych skolach

Vyssi a vysoké policejni $koly jsou v kompetenci Ministerstva vnitra Ceské republiky.
Cilem je poskytnout specializované policejni vzdélani a tim zabezpecit odborny a kariérni
rist policistd.*® V Ceské republice se nachazi stiedni policejni $koly, vy$si odborné

policejni Skoly i policejni akademie. Konkrétné zde ptsobi:

- Vysoka policejni $kola v Praze
- Policejni akademie v Praze,

-Vys$si policejni Skola v Praze

-Vyssi policejni Skola v Pardubicich,

Tyto Skoly tématicky smétuji k vykonu sluzby u policie. Pievazna ¢ast predméti je
zaméfena na kriminalistiku, pravo, policejni ¢innost, policejni psychologii, kriminologii a

vyuku cizich jazykd.

VySssi policejni Skola v Praze

Vyssi policejni Skola je ptipravné pracoviste, kde se budouci policisté ptipravuji na vykon
svého povolani. Studium se sklada z teoretickych znalosti a praktickych cvic¢eni, mezi které
patii modelové situace, fizeni vozidla, manipulace se zbrani nebo pouziti donucovacich

prostiedkli proti agresivni osob&. Diky tomu, Ze jsou modelové situace velmi podobné

3 SUGAR, I., Jedinak, P. Komparace vzdéldvacich potieb prislusnikii PCR v ramci jejich vysokoskolského
studia na Policejni akademii Ceské republiky v Praze. Dostupné z: http://www.mvcr.cz/soubor/jedinaksugar-
komparace-vzdelavacich-potreb-pdf.aspx.
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tomu, s ¢im se policisté v praxi Casto setkavaji, jsou takto nabyté znalosti velmi uzitecné.

Absolventi této $koly jsou pln& pFipraveni pro sluzbu u jednotlivych slozek PCR.**

Vysoka policejni Skola v Praze

Vysoka skola policejni sidli v Praze a jedna se o statni vysokou Skolu, ktera uchazectim o
studium nabizi n¢kolik rGznych obori se zaméfenim na  bezpe€nostni
problematiku.Studovat je mozno prezenéné i dalkové a nabizeny jsou bakalarské,
magisterské i doktorské programy, po jejichz uspéSném zvladnuti ziska absolvent dany
titul.Studium je urceno zejména policistim v hlavnim pracovnim poméru, ale nékteré
obory jsou otevieny i pro civilni studenty, ktefi poté mohou najit uplatnéni v mnoha
oborech s bezpecnostné pravni problematikou. Jedna se zejména o ruzné slozky Policie
Ceské republiky, celni spravu, BIS nebo vézefiskou ostrahu. Pro pfijeti ke studiu je potieba
uspésné slozit pfijimaci zkousky. Diky védomostem ziskanym béhem studia jsou
absolventi pfipraveni pro sluzbu na vedoucich postech a specializovanych pozicich.
Policejni akademie v Praze®

Policejni akademie je statni univerzita, kterd nabizi studium znalosti a dovednosti,
pouzitelnych v policejnim a bezpecnostnim odvétvi. Akademii tvoti dvé fakulty, pti cemz
jedna je zaméfena na oblast bezpecnostniho managementu a druha fakulta vyucuje
pfedméty z oblasti bezpeénostné pravni. Studenti, ktefi absolvuji Policejni akademii Ceské
republiky jsou plné€ pfipraveni na vykon fidicich a vysoce specializovanych zaméstnani v
oblasti policejniho a bezpecnostniho sektoru. Po tspéSném ukonceni a obdrzeni titulu si

mohou zajistit slibnou kariéru u Policie CR.

% Zdroj: Dostupné online z WWW: http://www.skolamv.cz/
% Zdroj: Dostupné online Z WWW: http://www.spsji.cz/
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3 Empirické Setreni

7. ZAkladni personalni p¥ehled k Uzemnimu odboru Most

Personalistka Uzemniho odboru Most poskytla dne 9.3.2016 nasledujici informace:

Stavy k 1. 1.2015 plan 395 skute¢nost 394
1. 2.2015 395 394
1.3.2015 395 396
1. 4.2015 395 394
1. 5.2015 395 394
1. 6.2015 395 393
1. 7.2015 395 392
1. 8.2015 395 395
1. 9.2015 395 394
1.10.2015 395 395
1.11.2015 395 398
1.12.2015 395 399
1.1.2016 397 400
2.1.2016 397 386

Personalistka Irena M.:

,,Planované stavy na rok 2016 zalezi na viade, jak rozhodne o navySeni poctu
systemizovanych tabulek pro policisty. Do budoucna, co vim z médii, se uvazuje o
navyseni poctu policisti. Vroce 2016 se nam stavy tabulkovych mist navysily o 2
tabulkova mista.

Stavy vs. skutecnost se méni tim, Ze policisté odchazeji do jiného kraje, nebo konci
sluzebni ~ pomér, —nebo  mdme  nové  ndstupy  policistii na  Uzemnim
odboru Most, ddle odchod na materskou dovolenou apod.

Porovndni tabulkovych a skutecnych pocetnich stavii policisti UO Most za roky

2014/2015:

UO Most k 31. 12.

2014 Zména
395 0
393 8

-2 ]

Zdroj: Persondlni evidence UO
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Rozdelent tabulkovych mist:

6 =

1,50% 1.00% = Vedeni UO
u SKPV
nUP
® nadstav

Vysvétlivky:
SKPV — sluzba kriminalni policie a vySetfovatelé

UP - uniformovana policie

Rozdeélent tabulek uniformované policie:

= Dopravni inspektorat

= OORP Litvinov (V€. PS)

= OOP Litvinov Hamr (V€. PS)
= OOP Most

= OOP Most Zahradni

= OOP Obrnice

= OHS Most

Rozlohy spravovaného uzemi jednotlivych OOP

Hamr
50,7 67,7 1824 217 250,1 467 1

Rozloha v

157.4 89
km™ ' '
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Organizac¢ni informace:

V priabéhu roku 2015 se dafilo navySovat pocetni stavy policistli. Nelze vSak opomenout
fakt, ze obsazovani navySenych tabulkovych mist naborem a naslednym vybérem se
prozatim s ohledem na nezbytnost prvotniho proskoleni a nésledné zakladni odborné
ptipravy do pifimého vykonu sluzby vyraznéji nepromitlo. Do této kategorie spadd i
zdanlivy nadstav 6ti policistii, ktery zahrnuje pravé prislusniky, ktefi k uvedenému datu
prochazeli prvotni etapou vzdélavani a vycviku a na ovliviiovani bezpecnostni situace se
de facto nepodileli. Nartst je navic ¢aste¢né eliminovan soucasnym piirozenym ubytkem
policistd stavajicich, at’ uz v disledku odchodt ze sluzebniho poméru ¢i vnitini fluktuace.
Pres skutecnost, ze byly nadale hledany dalsi cesty k zefektivnéni vykonu sluzby, bylo
stejné jako v roce 2015 nutno fadu ¢innosti a opatieni realizovat v ramci prace presCas a
muselo tak byt odslouzeno cca 20 000 hodin nad ramec zakladni doby sluzby. I v roce
2015 bylo k zajisténi Cinnosti Odd¢leni hlidkové sluzby Most nutno za vyuziti institutu
pteveleni podle § 36 odst. 1 pism. b) zdkona ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim poméru
ptislusniki bezpecnostnich sborti, vysilat ke sluzbé na toto oddéleni policisty z jinych
organizaCnich ¢lankti uniformované policie. Jako velmi pozitivni je nutno oznacit
skutecnost, ze se v ramci personalnich zmén ve vétsi mite podafilo nabidnout policistim
moznosti kariérniho postupu. Jednalo se pfedevSim o pfislusniky, kteti byli dlouhodobé¢
ukotveni ve 3. a 4. tarifnich tfidach na OHS ¢i OOP bez redlné vidiny moZnosti zmény, coz

pro n¢ nutné muselo byt siln€ demotivujici.

V predeslych letech se také feSila nedostatecnd vzdelanost policistl. V soucasné dobé
slouzi mnoho vysokosSkolsky vzdé&lanych policisti na nekvalifikovanych mistech, ale
budouci uplatnéni jejich stupné je minimalni. Ke studiu na vysoké Skoly by proto méli byt
vysilani predevSim policisté, ktefi jsou pro policii perspektivni a ktefi mohou tvofit
personalni rezevy na velitelské pozice ¢i jiné ¢innosti na 7. TT, pfipadné specialisté, kteti

dany konkrétni studijni obor pro svoji pracovni néplii nezbytné potiebuyji.
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8. Dotaznik

Pro empiricky vyzkum byla zvolena metoda dotaznikového Setfeni, které se uiCastnilo 182
respondentl z riznych policejnich oddéleni v okrese Most. Respondenti byli sezndmeni se
skute¢nosti, ze jejich udaje nebudou néjakym zplisobem zneuzity, ale budou ucelné slouzit

k vypracovani této diplomové prace.

Dotaznik vlastni konstrukce byl zdsadn€¢ anonymni. Obsahoval 37 vhodn¢ formulovanych
otazek, které byly uspofadiany a rozd€leny do deviti usekl, aby dotaznik byl pro
respondenta co nejpiehlednéj$i. Prvni oblast byla vénovdna ziskavani, poté vybéru
ptislusnikt, dal$i Cast byla zamétena na hodnoceni, na které logicky navazovala cast
odménovani, dale rozmistovani, propousténi, motivace a vzdélavani. Na zavér tohoto

dotazniku byly zatfazeny i identifikacni otazky.

Moznosti odpovédi byly rizné. VétSina otazek byla vytvofena na zakladé vybéru ze Ctyt
moznosti (ano, spiSe ano, spiSe ne, ne) z piedem zamysleného divodu, aby respondent,
ktery neni rozhodnuty pro krajni variantu se musel rozhodnout bud’ pro pozitivni nebo
negativni odpovéd’ a nemohl zvolit tzv. stiedni cestu, kterd by neméla pfili§ vypovidajici
efekt. Nékteré moznosti odpovédi na otazky byly predem definované, stacilo pouze
zakrouzkovat moZznost, kterd nejvice vystihuje postoj respondentii. Né&jaké byly
uspotadany do tzv. stupnice, jiné byly sestaveny na zéklad¢ sefazeni moznosti dle
nejvetsiho vyznamu po nejmensi. U odpoveédi, kde se respondent rozhodl pro jasnou volbu,
tzn. ano ¢i ne, byl poZzadovan diivod této zvolené odpovédi, aby se zajistila vétSi mira

vypovidajici schopnosti a vystupy z toho vyzkumu byly co nejefektivné;si.

9. Strukturovany rozhovor

Dalsi podstatny zdroj informaci zajistil strukturovany rozhovor s vedoucim na oddéleni v
Obrnicich. Vedouci tohoto oddé€leni dostal otazky, na které ve strucnosti odpovidal. Byl
také seznamen s faktem, Ze jeho poskytnuté daje nebudou néjakym zplisobem Siteny ¢i
publikovany vetejnosti nebo svym podfizenym, ale Ze budou slouzit pouze pro ucely
zpracovani této studie. Rozhovor byl uskute¢nén v unoru roku 2016 v délce trvani 45ti

minut. Cilem bylo vytézit co nejvice informaci.
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10. Popis sbéru dat

Sbér pottebnych informaci probéhl ¢asteéné na prelomu listopadu a prosince roku 2015,
kde byly cerpany podklady pro teoretickou c¢ast této studie a v noru roku 2016 pro
stézejni Cast této prace tj. pro empiricky vyzkum. Dodate¢né informace byly poskytnuty

formou dotaznik a rozhovory byly uskuteénény s vedoucimi policisty PCR.

Dotazniky byly vyplnény jednak ptfimym kontaktem tj. OOP Most-Zahradni, OOP Most,
OHS Most, OOP Obrnice a castecné elektronickou formou tj. OOP Litvinov, OOP
Litvinov-Hamr. Bylo osloveno celkem 261 ptislusnikid policie a navratnost dotaznikl se
pohybovala kolem sedmdesati procent. Rozhovor s vedoucim prob&hl soukromé v jeho

kancelari.

11. Vysledné zhodnoceni

Tato ¢ast je vénovana vysledkim dotaznikového Setfeni a vystupiim ze strukturovaného
rozhovoru, které byly Gcelné realizovany v ramci tvorby této studie. Aby vyzkum v oblasti
fizeni lidskych zdroj byl ucelny, smysluplny a efektivni, je tfeba provadét vyhodnocovani

vysledkd, vyuzivat z néj plynouci skutecnosti a zavéry a s témito fakty dale pracovat.
Vysledky z provedeného dotaznikového Setieni nelze globalné zobeciovat, nebot’ prizkum
nebyl provadén u viech oddéleni PCR na uzemi celého Usteckého kraje, ale pouze na

oddé&lenich v Uzemnim odboru Most.

Nasledujici text bude vénovéan rozboru jednotlivych otdzek, které budou zpracovany do

tabulek pro vétsi piehled relativnich a absolutnich ¢etnosti odpovédi.
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1. Na zakladé ¢eho jste se kdysi dozvédél/a o naboru piislusnikia k policii?

. Informace od Inzerce Prostrednictvim Webové Jing
znamych up stranky PCR

Absolutni 54 31 24 42 31

Relativni 30% 17% 13% 23% 17%

Zdroj: Autorka

Zvyse uvedené tabulky vyplyva, ze vétSina policisti ziskala informaci o volném
sluzebnim mist¢ piimo od svych znamych. Druhym vyznamnym zdrojem byly vefejné
piistupné webové stranky Policie Ceské republiky a nejmensi procentualni podil ziskala

odpoveéd’ — ,,prostiednictvim ufadu prace‘*.

2. Byl jste spokojen s prubéhem vybérového Fizeni?

Cetnosti Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne
Absolutni 25 36 53 68
Relativni 14% 20% 29% 37%

Zdroj: Autorka

Z tohoto Setfeni je patrné, Ze vétSina piisluSnikd byla s nastavenym systémem vybérového
fizeni nespokojena, tzn. Ze by uvitali Vv této oblasti ur€ité zmény ohledné naboru novych

zaméstnancl PCR. Konkrétni navrhy dle prizkumu jsou uvedeny v otdzce ¢. 9. MenSina

respondentll je se systémem spokojena a toto vybérové fizeni by nemenila.

3. Je pro Vs tfrimési¢ni doba vybérového Fizeni optimalni?

Cetnosti Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne
Absolutni 25 33 53 71
Relativni 14% 18% 29% 39%

Zdroj: Autorka
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Z tabulky je vidét pfevaha negativnino postoje respondentt k tfimési¢ni dobé vybérového
fizeni, kdy by respondenti uvitali krat$i dobu vybérového procesu budoucich piislusniki.
Mensina policistil naopak tvrdi, Ze jim doba, kterou musi projit kazdy, kdo se chce stat

piislusnikem Policie CR, piijde optimalni.

4. Ktera cast psychologického vySetieni v ramci prijimaciho Fizeni byla pro Vais

neobtiznéjsi?
Cetnosti Osobno,stnl S s Rizeny rozhovor
dotazniky s psychologem
Absolutni 57 99 26
Relativni 31% 55% 14%

Zdroj: Autorka

Nadpoloviéni vétSina vSech respondentti vnima vykonové testy jako nejnaronéjsi ¢ast
psychologického vysetfeni, na druhé misto respondenti fadi osobnostni dotazniky a

nejméngé obtizna soucast tohoto vysetieni je dle policistl fizeny rozhovor s psychologem.

wewr

Cetnosti Béhna1000m | Clunkovy béh KI|kyvvzpor Celomotoricky
lezmo test

Absolutni 18 25 57 82

Relativni 10% 14% 31% 45%

Zdroj: Autorka

vV

test (45% odpovédi dotazovanych), 31% respondenti hlasovalo pro kliky vzpor lezmo,
14% odpovédélo na moznost ¢lunkového béhu a pouze maly pocet policistit zvolil moZnost

béhu na 1000 metru.

6. Zdravotni prohlidka probéhla
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v . Zcela bez S mensimi
Cetnosti , e . .
problému komplikacemi
Absolutni 166 16
Relativni 91% 9%

Zdroj: Autorka
Z tohoto Setieni je patrné, Ze drtiva vétSina pracovnikit neméla zadné zdravotni komplikace
u vybérového fizeni k policii. Pouze 9% dotazovanych mélo mensi problémy®, aviak

nemohly byt natolik zavazné, aby jim zabranily K pfijeti do sluzebniho pomeéru.

7. Na stupnici 1-5 ohodnot’te naro¢nost vybérového Fizeni vzhledem k pozadavkim

Cetnosti 1 2 3 4 5
Absolutni 11 14 44 61 52
Relativni 6% 7% 24% 34% 29%

Zdroj: Autorka

U této otazky meli respondenti zvazit narocnost vybérového fizeni jako celkového procesu
tak, Zze budou hodnotit na stupnici naro¢nosti od jedné do péti, pti¢emz ,,1’° znamenala
nejméng narocné a ,,5° " nejvice narocné. Z vysledku lze vidét prevahu nazort, Ze vybérové
fizeni bylo spiSe naro¢né. Nekteti (44%) zvolili tvz. stfedni cestu a 25% respondentli se

domniva, Ze toto fizeni nebylo naro¢né.

8. Co byste zménil na soucasné nastaveném vybérovém rizeni?

< .| KratSi doba | ZP jako prvni| Zmirnéni | Jednodussi | kratSi doba .
Cetnosti < > x o0 s 5 Nic
VR ¢ast VR narokd | fyzické testy | psychotestl
Absolutni 35 7 15 43 30 10
Relativni 25% 5% 11% 31% 21% 7%

Zdroj: Autorka

Cilem této oteviené otazky bylo zjistit, jaké nedostatky vidi respondenti v souasné

nastaveném vybérovém fizeni. Odpovédélo na ni pouze 140 dotazovanych a 42

36 o ; . Coxe T IR s .
Pozn. Mensi zdravotni komplikace se vétSinou tykaji mirné nadvahy ¢i méné zavazné sezdnni alergie.
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respondentli tuto otazku preskocilo. Z vyse zjisténych udaji vyplyva skute¢nost, Ze vétsina
respondentti by uvitala zmény v soucasn¢€ nastaveném systému vyberu zaméstnancl a to
konkrétné v oblasti zjednoduseni narokli na fyzickou provérku (43 respondentlr), kratsi
doba psychotesti (30 dotazovanych), kratsi doba celkového vybérového ftizeni (35
respondenttl), zjednodusseni obecnych ndrokl na pfijimaci fizeni, 7 policistii by zdravotni

prohlidku zatadilo na prvni ¢ast tohoto fizeni a 10 lidi by tento systém neménilo.

9. Jste spokojen se soucasné nastavenym systémem hodnoceni?

Cetnosti Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne
Absolutni 13 30 75 64
Relativni 7% 17% 41% 35%

Zdroj: Autorka

Kdyz se pomysIné rozdéli tyto odpovédi na 2 ¢asti, tzn. pozitivni a negativni, vyplyne
z toho skute¢nost, ze nadmérny pocet dotazovanych (139 respondentit) se ptiklonilo
k negativni odpovédi a z toho vyplyva fakt, ze s hodnoticim systémem nejsou spokojeni.
Systém ma urcité nedostatky a tudiZz by policisté navrhovali ur€ité zmény. Pouze 43

dotazovanych by tento systém zachovali v sou€asné nastavené podobg.

10. Motivuje Vas hodnoceni k lepSimu vykonu?

Cetnosti Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne
Absolutni 7 64 66 45
Relativni 4% 35% 36% 25%

Zdroj: Autorka
Z vySe uvedené tabulky je zfejmé, Ze samotny hodnotici systém nemotivuje policisty

k efektivnéjsimu pracovnimu vykonu. Mensina respondentii naopak vnima fakt, ze jim

hodnoceni pomaha identifikovat mozné oblasti rozvoje.
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11. Hodnoti vedouci Vas pracovni vykon spravedlivé?

Cetnosti Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne
Absolutni 41 64 52 25
Relativni 22% 35% 29% 14%

Zdroj: Autorka

Z tohoto Setfeni je patrné, ze vétSina vedoucich pracovnikli na policejnich oddélenich
hodnoti pracovni vykony svych podtizenych spravedlivé a objektivné. Nekteti respondenti
se naopak ptiklonili k zaporné moznosti ,,spiSe ne" a dokonce 25 policisti si stoji za
nazorem, ze jejich vedouci rozhodné neni spravedlivy vzhledem k pracovnim ¢innostem

svych podiizenych.

12. Je pro Vas hodnoceni diilezité?

Cetnosti Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne
Absolutni 60 73 35 14
Relativni 33% 40% 19% 8%

Zdroj: Autorka
73% respondentt odpovédelo na otdzku kladné. Z toho plyne fakt, Ze vysledek hodnoceni
opravdu napomdhd k urCeni oblasti, které je tfeba v rdmci pracovni Cinnosti zlepsit.

Mensina naopak vnima hodnoceni jen jako ,,zakonnou povinnost."”

13.Myslite si, Ze by hodnoceni mélo mit vliv na vysi Vasi mzdy?

Cetnosti Rozhodné ano SpiSe ano Spise ne Rozhodné ne
Absolutni 0 5 19 158
Relativni 0% 3% 10% 87%

Zdroj: Autorka
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Z Setfeni je patrné, ze drtiva vétSina nevnima hodnoceni jako rozhodujici prvek, ktery by
mél mit znacny vliv na vyplaceni mezd. Vyplyvd ztoho fakt, ze dotazovani jsou
orientovani na penézni hodnoty a chtéji mit moznost ovlivnit vysi piidélené mzdy spise

pracovnimi vykony.

14.Zménil byste soucasny systém hodnoceni?

Cetnosti Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne
Absolutni 107 46 21 8
Relativni 59% 25% 12% 4%

Zdroj: Autorka

,Rozhodné¢ ano,”” tak znéla odpovéd 107 dotazovanych. Z toho plyne skutecnost, Ze
hodnoceni neni spravné nastaveno a vyzaduje urcit¢ zmény k tomu, aby systém byl
efektivnéjsi jak pro vedouciho pracovnika, tak pro fadové policisty. Pro mensinu je systém

nastaven spravné a zmény nevyzaduji.

15. Jste spokojen se zpiisobem rozdélovani odmén?

Cetnosti Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne
Absolutni 10 22 82 68
Relativni 6% 12% 45% 37%

Zdroj: Autorka

Odmény, at’ uz finan¢niho ¢i nefinanéniho charakteru, patfi mezi nejcastéjSi prvky
pfispivajici k vyssi pracovni vykonnosti zaméstnancll. Drtiva vétSina na otazku, zda jsou
spokojeni s rozdélovanim odmén, odpovédéla zaporné. Je zde piedpoklad, Zze nejspis
nedostavaji odmény v takové vysi, jakou by si predstavovali, nebo je za svij pracovni

vykon neziskévaji. Pouze 18% respondentt jsou s pfidélovanim odmén spokojeni.
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16. Co ma pro Vas nejvétsi vyznam?

Cetnosti Benefity Sleil Penevznl
pochvala odména

Absolutni 29 6 147

Relativni 16% 3% 81%

Zdroj: Autorka
Z vyse uvedené tabulky je ziejmé, Ze nejvetsi vyznam prikladaji finanénim odménam (147
respondentll), na druhé misto fadi policisté benefity (29 dotazovanych) a nejmensi podil

zde tvoii kladné slovni hodnoceni a pochvaly (6 odpovédi respondenttt).

17. Domnivate se, Ze udélovani vice odmén by mohlo mit pozitivni vliv na pracovni

vykon?
Cetnosti Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne
Absolutni 92 74 18 0
Relativni 51% 41% 9% 0%

Zdroj: Autorka

Nadpolovi¢ni vétSina vSech dotazovanych vnima odmény jako posun K lepsimu a
efektivnéj§imu pracovnimu vykonu, tzn., Ze ¢im vice odmén se bude ptidé€lovat, tim vétsi
bude pracovni motivace policistd. 18% dotazovanych vnima odmény pouze jako

pfirozenou zpétnou vazbu za dobfe vykonanou praci.

18. Myslite si, Ze jste odménovan spravedlivé v porovnani s ostatnimi kolegy?

Cetnosti Rozhodné ano SpiSe ano Spise ne Rozhodné ne
Absolutni 24 34 53 71
Relativni 13% 19% 29% 39%

Zdroj: Autorka

Z tabulky je patrné, Ze vétSina respondentll neni spokojena S vyplacenim odmén a

V porovnani s ostatnimi kolegy by si zfejmé zaslouzila vy$$i odmény za vykonanou praci.
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Na druhou stranu se nasli i ti, ktefi vnimaji udélovani odmén jako spravedlivy postup

svého nadtizeného vedouciho pracovnika.

19. Ocitl jste se v situaci, Ze jste byl pfeveden na jiné sluZebni misto?

Cetnosti Ano Ne
Absolutni 33 149
Relativni 18% 82%

Zdroj: Autorka

Z tabulky je patrné, ze vétSina prislusnikii nebyla prevedena na jiné sluzebni misto, tudiz
svou pracovni naplii uskutectiuje na stejném policejnim oddé€leni, na kterém pisobi od
zacatku svého nastupu do soucasnosti. Osmnact procent se vyjadfilo k této skutecnosti
opa¢né, tzn., Ze za dobu svého pisobeni u Policie CR byli pfevedeni na jiné sluzebni
misto. Toto probéhlo dle slov policisti na zakladé vlastni zadosti do vyssi sluzebni funkce,

ro~vr ro~vr

vlastni zZadosti z osobnich divodi a vlastni zadosti z diivodu blizkosti bydlisté.

20. Byl jste nékdy prevelen?

Cetnosti Ano Ne
Absolutni 25 157
Relativni 14% 86%

Zdroj: Autorka

Drtiva vétSina odpovédéla na tuto otazku zaporné, tj. ze za celou dobu plisobeni u policie
nebyla vramci potfeby pievelena, avSak 14% procent uvedlo opak. Pfislusnici byli
pteveleni z diivodu potieby pracovni sily vV mimoiadnych situacich — tj. povoden, souc¢asna

problematika uprchlické krize aj.
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21. Jste na sou¢asném sluZebnim misté spokojen?

Cetnosti Ano Ne
Absolutni 164 18
Relativni 90% 10%

Zdroj: Autorka

Z Setfeni je patrné, Ze naprosta vétSina vSech policistil je na soucasném sluzebnim misté
spokojena. Pouze 10% respondentii uvedlo, Ze jim soucasné misto na oddéleni nevyhovuje.
Jako diivody nevyhovujiciho pracovniho prostiedi uvedli:

¢ Spatny kolektiv

e Nespoluprace kolegu pfi feseni pracovnich ukolt

e Vzijemné pomluvy

e Narocny vedouci vzhledem k plnéni pracovnich tkola

22. Setkal jste se se situaci, Ze byl néktery Vas kolega propustén?

Cetnosti Ano Ne
Absolutni 169 13
Relativni 93% 7%

Zdroj: Autorka

Propousténi ptislusniki u policie je nepfijemnou zaleZitosti jak pro konkrétni osobu, které
se to tyka, tak pro cely utvar policejniho oddéleni. Drtiva vétSina respondentt (93%) se uz
miniméln¢ jedenkrat za zivot setkala s policistou, ktery byl propustén ze sluzebniho
poméru. Mnoho dotazovanych uvedlo, ze jejich byvaly kolega spachal imysIny trestny ¢in,

trestni ¢in z nedbalosti, nebo se dopustil zavrzenihodného jednani.

23. Myslite si, Ze je zakon v oblasti propousténi spravné nastaven?

Cetnosti Ano Ne
Absolutni 171 11
Relativni 94% 6%
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Z vyzkumu vyplyva skutecnost, ze zakon ¢. 361/2003 Sb., o sluzebnim pomeéru piislusnika
bezpecnostnich sbori je voblasti § 42 spravné nastaven a malé zmény ¢i dodatky

paragrafll by uvitalo jen 6% respondentd.

24. Co nejvice zvySuje Vasi motivaci k praci?

Cetnosti Dobry kolektiv Pochvaly Penev2|te Benefity Vzajem,na
odmeény spoluprace

Absolutni 42 27 54 29 30

Relativni 23% 15% 30% 16% 16%

Zdroj: Autorka

Z setfeni plyne skuteCnost, ze nejveétsi motivaci k vy$s§i pracovni vykonnosti a
k efektivnéjsimu plnéni kol je pro 54 respondenti penézitd odména. ,,Zakladem pro
motivaci je pro nds dobry kolektiv'’, tak znéla odpovéd’ 42 respondenti na tuto otdzku.
Nekteti tvrdi, ze velkou roli hraje vzajemna spoluprace (30 respondentll) a benefity (29).

w7 oW

Nejmensi Cetnost odpovédi ziskalo pole s pochvalami, na které odpovédélo 27 policista.

25. Co naopak sniZuje Vasi motivaci k praci?

< , . e 1 Neplacend
. . Spatny Neocenéna , Y . Politické .
Cetnosti . . , Malo odmén | Byrokratizace , prace
kolektiv prace navic zasahy .
prescas
Absolutni 24 36 34 28 15 16
Relativni 13% 20% 19% 15% 9% 24%

Zdroj: Autorka

Z vyse uvedené tabulky lze vidét rtiznorodost odpovédi policisti na polozenou otazku
ohledn¢ demotivacnich prvkl. Nejvice policistii se shodlo v tom, ze jejich prace, kterou
vykonavaji ,,navic,”” neni dostatecné ocen¢na. DalS§i zajimava odpovéd’ zaznéla u 28
respondentl, kteti uvedli, Ze pravé byrokratizace sniZuje jejich motivaci a maly pocet

respondentl uvedlo také politické zasahy ze strany statu jako snizujici prvek motivace.
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26. Motivuji Vas kolegové k vyssimu vykonu?

Cetnosti Rozhodné ano | SpiSe ano Spise ne Rozhodné ne
Absolutni 16 30 77 59
Relativni 9% 17% 42% 32%

Zdroj: Autorka
Na otazku, zda kolegové jsou prave témi, ktefi se podili na motivaci, odpovéde€lo pozitivné
pouze 26% respondentl. VéEtSina se totiz domniva, ze spolupracovnici nejsou tim ,,hnacim

motorem’’ K dosazeni lepsiho pracovniho vykonu.

27. Motivuje Vas Vas nadrizeny k vy$S§imu vykonu?

Cetnosti Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne
Absolutni 110 49 16 7
Relativni 60% 27% 9% 1%

Zdroj: Autorka
Otazka v podstaté stejné struktury jako otdzka ptedchozi, ale orientovana na nadfizeného,
ziskala ve vét§in¢ nazor opaény postoj odpoveédi dotazovanych. VétSina respondentl se

domniva, Ze vedouci opravdu motivuje své podiizené k lepSimu pracovnimu nasazeni.

28. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Cetnosti S < maturitou Vysstodborna Vysoka sk.ola- Vysoka Sk9|a-
skola bak. studium | mag. studium

Absolutni 123 8 32 19

Relativni 68% 1% 18% 10%

Zdroj: Autorka

Cilem tohoto Setfeni bylo zjistit aktualni strukturu vzdélani policistl. Z tabulky je ziejmé,
ze vétsina policistl ma vystudovanou stfedni Skolu s maturitou (123 respondentit), dale 32
dotazovanych doséhla titulu Bec.,

19 dotazovanych vystudovalo druhy stupeii
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vysokoskolského vzdélani a 8 respondentli bylo zaznamenano s vysSim odbornym

vzdélanim.

29. Ohodnot’te vyznam vzdélavani v souvislosti s Vasim zaméstnanim.

Cetnosti Velmi daleZité Dilezité SE)IS%. , Neddlezité
nedulezité

Absolutni 13 89 74 6

Relativni 7% 49% 41% 3%

Zdroj: Autorka

Vyse uvedena tabulka znaci relativné nejednoznacny postoj k vyznamu vzdélani u policie.
Pro nékteré respondenty je vzdélani hlavnim prvkem k dosazeni pracovni uspésnosti a pro
nckteré je vzdélani nedulezité. Je zde ptredpoklad, Ze ti, kteti odpoveédéli v negativnim
slova smyslu, jsou star$i vékové generace a povazuji pracovni dlouholetou praxi jako

,,n€co vic** nez vzdélani.

30. Uvazoval jste o dalSim resornim vzdélani?

Cetnosti Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne
Absolutni 16 20 95 51
Relativni 9% 11% 52% 28%

Zdroj: Autorka
Z prizkumu je patrné, Ze dalsi vzdélani vétSinu respondentil nelaka. Pouze 20% policistl
uvazovalo o dal$im studiu v ramci resortniho vzdélani. Ti, kteti odpovéd€li rozhodné

pozitivné, maji zdjem studovat vyssi policejni Skolu nebo Policejni akademii v Praze.

31. Podporuje Vas policie ve studiu?

Cetnosti Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne
Absolutni 35 46 63 38
Relativni 19% 25% 35% 21%
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Zde je zapotiebi uvést skutecnost, ze vedouci v jednotlivych oddélenich pfistupuji ke
studiu svych pracovnikl velice diferencované. Nékteti respondenti uvadi, ze jejich studium
je podporovano tim, Ze maji povoleno studium v pracovni dobé, jini podléhaji pfisnéjsimu

ptistupu vedouciho a musi ¢erpat dovolenou.

32. Koncepce vzdélavani Policie CR je dle Vaseho nazoru:

Cetnosti Dobra Spise dobrd | SpisSe Spatna Spatna
Absolutni 39 46 53 44
Relativni 21% 25% 29% 24%

Zdroj: Autorka

Zvyse ziskanych dat lze vidét nepatrnou pievahu negativniho postoje vzhledem ke
koncepci celoZivotniho vzdélavani policistd (53% respondentli). Naopak menSina
dotazovanych (47%) se domniva, Ze je koncepce dostatecné dobra a tudiz by zadnou

zménu neuvitali.

Identifika¢ni otazky

Jsem
Cetnosti Muz Zena
Absolutni 173 9
Relativni 95% 5%

Zdroj: Autorka

Vyse uvedeny graf znazoriiuje strukturu piisluSnika dle pohlavi. Je zde patrné, ze vétSinu

pracovnich mist zastupuji muzi ( 95% dotazovanych) a mensinu Zeny (5% dotazovanych).
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Doba piisobeni ve sluZzebnim poméru PCR

Doba u PCR . Cetnosti
Relativni Absolutni
Oletaz5let 9 5%
6letazlllet 75 41%
12 letaz 17 let 64 35%
18 letaz 23 let 32 18%
24 let az 29 let 2 1%
30letaz35let 0 0
36letaz 4l let 0 0
42 avice 0 0

Zdroj: Autorka
Z vyse uvedené tabulky je patrné, Ze vétSina policistil v izemnim odboru Most ptisobi ve
sluzebnim poméru v obdobi od 6ti let do 17ti let. To znamend, Ze mizeme hovofit 0

relativné dlouholeté praxi, tedy dostate¢né zkuSenych ptislusnikli v pracovnich funkeich.

Vékova struktura

. Cetnosti
Vek — -
Relativni Absolutni
19letaz 29 let 63 35%
30let az 39 let 93 51%
40 let az 49 let 24 13%
50let az 59 let 2 1%
60 let a vice 0 0%

Zdroj: Autorka

Z tohoto Setieni vyplyva skute¢nost, Zze nadpolovicni vétSina vSech dotazovanych policisti
se pohybuje mezi 30-39ti roky, mens$i zastoupeni tu maji piislusnici s v€kem 19-29 let,
dvacet Ctyfi policisté se pohybuji v rozmeni 40-49ti let a pouze dvéma dotazovanym je nad
padesat let. Z tohoto Setfeni 1ze vyvodit skute¢nost, Ze v izemnim odboru Most, na Sesti

obvodnich odd¢lenich, pracuje relativné mladéa vékova generace policistu.
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Na jaké pozici v soucasné dobé pracujete?

Cetnosti Radova Vedouci
Absolutni 176 6
Relativni 97% 3%

Zdroj: Autorka

Vyse uvedend tabulka potvrzuje skutetnost,*’ze policisté s vedoucim postavenim ve

sledovanych Gtvarech maji podstatné mensi zastoupeni u policie nez tvz. ,,fad’aci’’.

7 v o1z v r . . r : e s ) o
37 Kazdé odd&leni ma svého vedouciho a jednoho ¢&i vice zastupeii
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Strukturovany rozhovor s vedoucim OOP v Obrnicich

1. Jak dlouho jiz plsobite ve sluzebnim poméru, jaké je Vase soucasné postaveni , funkce, hodnost
a jakymi slozkami jste prosel?

Ve sluZzebnim poméru pracuji uz 26 let. V soucasné dobé zaujimam pozici vedouciho obvodniho
oddéleni jako komisar, coZ odpovidd hodnosti nadporucika. Za dobu svého pusobeni u Policie
Ceské republiky jsem prosel uniformovanou policii od hlidkové sluzby, obvodniho oddéleni jako
fadovy policista, ddle jsem prosel sluzbou krimindlIni policie na oddéleni majetkové trestné Cinnosti
a poté jako vysetfovatel. V poslednich deseti letech zastdvdm jiz zmiriovanou funkci vedouciho
oddéleni v Obrnicich v rdmci Uzemniho odboru Most.

2. Jaka je Vase role v oblasti ziskavani a vybéru novych pfislusnik(?

Ziskdvani a vybér novych potenciondlnich prislusniki je v kompetenci jednotlivych tzemnich
odbort, pricemZ rozhodujici roli nad prijetim novych policisti ma persondlni oddéleni jednotlivych
uzemnich odboru. Pri ziskavdani informaci o novych potenciondinich uchazecich zpracovdvad
obvodni oddéleni posudek z mista bydlisté na jednotlivé uchazece spadajiciho do teritoria
jednotlivych obvodnich oddélent.

3. Je dle Vaseho nazoru vycvik a pfiprava policistd na budouci vykon sluzby dostatecna? Popt.
uvital byste néjaké zmény?

Drive byl systém pfipravy nastaven v rdmci studia stfedni policejni Skoly pouze na teoretické
pripravé policisti v délce jednoho roku. V priibéhu nékolika let se upravovaly skolské metodiky, kde
potenciondlni pfislusnici zacali aplikovat své teoretické znalosti v rizenych praxich v jednotlivych
sloZzkdach policie. V soucasné dobé tvori samotny vycvik policistii pllrocni teoretickou cdst a
provddéni fizené praxe. Vzhledem k mé dlouholeté praxi u policie bych uvital zménu, a to
konkrétné v délce trvani teoretické a praktické cdsti, pficemz muj ndvrh by spocival v tom, Ze by se
tyto Cdsti pripravy zkrdtily na Ctyfi mésice teoretické a Ctyfi mésice praktické pripravy, protoZe ac
tato priprava sice postaci na zdkladni znalosti a odborné dovednosti policistl, profesionalitu
redlného vykonu zaruci aZ samotnd praxe jednotlivych policista.

4. Jakym zpUsobem a na jakém zakladé je z Vasi strany feSena pripravenost policistll na realny
vykon sluzby?

V ramci splnéni kritérii kaZdého policisty je Uspésné absolvovdni strelecké pfipravy, taktické
pfipravy a téZz informovadni o legislativnich zméndch. Moje role spociva v pldnovdni, vysildni a
kontrole plnéni praktickych provérek policisti, kterymi musi kaZdorocné projit. Musim pristupovat
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individudlné, a to z toho divodu, Ze nékteri policisté jsou méné ucenlivi a tudiZ je potieba je vysilat
na tyto praktické zkousky castéji.

5. Setkal jste se v pribéhu Vaseho profesniho Zivota se situaci, Ze by néktery kolega z Vaseho
blizkého okoli ¢i pfimo z Vaseho Utvaru byl v ramci sluzebniho poméru propustén?

V pribéhu mého profesniho Zivota u Policie Ceské republiky jsem zaznamenal v mnoha pripadech
propusténi policisti a to zejména pro jejich pravomocné odsouzeni za umysiny trestny Ccin.
Konkrétni trestné Ciny nechci uvddét.

6. Jak Casto a jakym zpUsobem probiha hodnoceni Vasich podfizenych? Hodnotite je spravedlivé a
objektivné?

V soucasné dobé je hodnoceni provadéno ndsledujicim zplisobem, a to: dva roky se provadi pouze
pribéiné hodnoceni a kaZdy treti rok se k prubéinému zpracovdvd i sluZebni hodnoceni, tj.
dohromady ctyri hodnoceni za dobu tii let. Své podrfizené hodnotim na zdkladé jejich aktivity a
celkového pristupu k pracovnim povinnostem.  Nikoho nezvyhodriuji, jsem vtomto sméru
objektivni a velmi spravedlivy.

7. Jaky je V43 ndzor na mzdovou politiku u PCR , jaké Vidite nedostatky?

Mzda policisti se sklada z tarifni mzdy, pfiplatki a osobniho hodnoceni. Tarifni tabulka je ¢lenéna
do jednotlivych tarifnich stupfii a poc¢tu odpracovanych let. Tuto tabulku nemohu ovlivnit, jelikoZ
je striktné ddna. Jediné, co mdizZu ovlivnit, je rozdélovini odmén jednotlivym policistim
z pfidélenych financnich prostredku, které jsou vSak v soucasné dobé na minimdini hranici a nestoji
za rec. Co bych ale uvital, by byla zména spocivajici v kompetenci vedouciho pferozdélovat osobni
priplatek jednotliveum. V tomto sméru bych navrhoval, abych celkovy objem financnich prostredkd
na osobni hodnoceni mohl rozdélovat a ménit jeho vysi u policistl v souvislosti s vysledky
sluZebniho hodnoceni a tim by byl zachovdn i motivacni ndstroj bez navysSovdni celkového objemu
financnich prostiredki na oddéleni.

8. Jakym zpUsobem motivujete své podfizené k efektivnéjsim pracovnim vykonlim?

Vzhledem k tomu, Ze financni motivace je z mé strany minimalistickd a nemohu ji ovlivnit, stimul
pro podrizené policisty hleddm ve vstficnéjsSim jedndni pri pldnovdni mimorddnych sluZeb,
konkrétnich dilcich ukoll a jinych benefiti v ramci vykonu sluZby. PrihliZim na celkovy pfistup
k pracovni ¢innosti jednotlivych policistii a dle toho jednam.
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9. Podporujete nadstandartni vzdélavani policist(?

V ramci vzdélavani policisti jsem se jako vedouci pracovnik nescetnékrdt setkal se skutecnosti, kdy
jednotlivi policisti si mimo vykon své profese doplriovali vzdéldni studiem vysokych sSkol. Toto uvitd
kazdy vedouci a v téchto pfipadech jsem jim vychdzel vstric a to predevsim v pldnovdni Sichet, aby
se mohla prdce zkloubit s fFadnym studiem policistu.

10. Jaké vidite nedostatky ve vzdélani policista a jejich kariérnim rlstu?

V této oblasti bych vidél problém v tom, Ze ac vzdéldavdni policist( je dobry start pro budovdni
kariérniho postupu, tak sluzebni mista jsou soucasné kapacitné velmi omezena. Mdme spoustu
policistl pfipravenych do vykonu sluzby, ale vychodisko jejich vyssiho uplatnéni v ramci kariéry
bych vidél v odchodu stdvajicich policistt do duchodu.

Z informaci, které poskytl vedouci z oddéleni v Obrnicich plynou nésledujici skute¢nosti:

1. Rozhodujici roli v ziskavani a vybéru novych ptislusnikii ma personalni oddéleni v
Mosté, tzn. ze vedouci na jednotlivych oddélenich si nemohou urcit koho na svém

2. Uvital by zménu v pfiprave policistil na budouci vykon sluzby zkracenim vycviku a
a pripravy, jelikoz profesionalitu vykonu zaru¢i dle jeho slov azZ samotnd praxe
policistl v jednotlivych oddélenich.

3. Byly zjistény nedostatky mzdové politiky v oblasti osobnich piiplatki, které by
sam rad rozd¢loval jednotlivym policistim podle zasluh

4. Byly zjistény problémy v obsazovanim mist vySSich pozic vzdélanymi policisty,

vychodisko vidi v odchodu stavajicich policisti do diichodu.
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Navrhy na zmény a doporuceni

Z vysledkt dotaznikového Setieni, osobnim dotazovanim na oddéleni OOP Most-Zahradni,
podkladli z persondlniho oddéleni a rozhovorem s vedoucim piislusnikem policie v
Obrnicich byly zjiStény relevantni infomace, které by mohly piipadné slouzit jako

inspirace pro realny management.

Personalni oblast

Aby se Policie CR mohla nadale prezentovat pod ,,dobrym jménem,”’ je zapotiebi vybirat
vhodné a schopné kandidaty. V tomto sméru by bylo mozno navrhnout feSeni, aby
soudasni personalisté na kazdém uzemnim odboru Ceské republiky byli vysilani jednou za
¢tvrt roku do stiednich ¢i vysSich skol bezpecnostné pravniho oboru ¢i jiného oboru
tykajici se vetejné spravy a prednaseli studentim, konkrétné zajemciim o budouci policejni
povolani, praktické zkuSenosti. Tj. naptiklad: na jaké skutecnosti si maji ve vybérovém
fizeni davat vétsi pozor; co musi vice trénovat k uspéSnému splnéni fyzickych a
psychickych zkousek; dale by je méli informovat o Castych chybach uchazect, kteti
nesplni podminky pro pfijeti a poskytnout studentlim volny prostor K otazkam, které by je
zajimaly v souvislosti s naborem novych potencialnich policistd. Jinymi slovy poskytnout
jim takové praktické rady, které by jim usnadnily cestu k budoucimu piijeti do sluZzebniho

poméru Policie Ceské republiky.

Dal$im doporucenim dle slov policejniho prezidenta, ktery v tnoru tohoto roku zasedal na
hradé v Litomé&ficich, pravé za ucelem zefektivnéni policejni prace, spociva v tom smyslu,
ze by se mél zasadné podporovat zajem o toto povolani lidem z ptibuzenskych vztahii

soucasnych policistil a to z toho diivodu, Ze jsou lépe provéteni pro vykon policejni prace.

V této oblasti je zapotiebi uvést také navrh na zvézeni zmény v ndborovém fizeni, a to
konkrétn¢ v tom smyslu, Ze by se zdravotni prohlidka zatadila jako prvni ¢ast vybérového
procesu, piicemz by se potenciondlni policista vyhnul celym vybérovym fizenim, kdyby
byl n&jakym zptisobem zdravotné omezen pro vykon ve sluzb&. Casto totiz dochazi
k situacim, ze policista, ktery uspesné projde vSemi zkouskami, na zdravotni prohlidce

,,vyhoti.*
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Oblast hodnoceni a odménovani

V soucasné dob¢ je zdkladnim pilitem hodnoceni policistii sluzebni hodnoceni, které
posuzuje odbornost, kvalitu plnéni sluzebnich povinnosti a uroven teoretickych znalosti,
vcetné jejich aplikace pfi samotném vykonu sluzby policistii. Systém hodnoceni s celou
Skalou dil¢ich hledisek je zcela dostacujici a srozumitelny a dle zjisténych skutecnosti a
poznatkd, které byly shromdzdény, 1ze konstatovat, ze cetnost hodnoceni by neméla byt
vetsi. Zaveér sluzebniho hodnoceni slouzi téz jako nedilna soucast pti vybérovém fizeni do
vyssi platové tfidy policisti v ramci kariérniho postupu. V praxi toto znamena, Ze se
vybérového fizeni mize zucastnit pouze policista, ktery pfi poslednim sluzebnim
hodnoceni dosahl v zavéru nejméné velmi dobrych vysledkt. Tato soucasna realita se zda
byti spravedlivd a motivujici. Mlze vSak dojit k situaci, kdy policista, ktery v ramci
hodnoceni dosahuje pouze dobrych vysledki, a ac je specialistou na IT technologie a mohl
by byt jeho potencial vyuzit v ramei jinych slozek a pracovnim mist u Policie CR napf. pii
odhalovani kybernetické kriminality ¢i spravce IT technologii, nemtze se uchazet o toto
specializované misto ve vyssi platové tfidé. V tomto sméru lze vidét zdsadni nedostatek a
navrh by spocival v tom smyslu, aby sluzebni hodnoceni v téchto ptipadech nebylo jedinou
prekazkou kariérniho postupu policistovi s “pouze” dobrym hodnocenim, ale vyjime¢nymi
schopnostmi v urcité oblasti. Dal§im zjiSténim je skute¢nost, Ze a¢ mé sluzebni hodnoceni
byti téZ podkladem pro stanoveni osobniho ohodnoceni policistli, v tomto sméru je vedouci
pracovnik dosti omezen. Na zékladnim Gtvaru ma kazdy policista pfiznanu urcitou financni
¢astku osobniho ohodnoceni, kterd mu v pribéhu jeho policejni kariéry byla pfiznana.
Béhem poslednich let objem téchto financnich prostfedkti neni navySovan a tak motivace
velmi dobrych ¢i vynikajicich policisti v souvislosti s navySovani tohoto osobniho
ptiplatku ztraci zcela vyznam pfi spojeni vynikajici hodnoceni versus osobni pfiplatek. V
tomto sméru by mohl byt zvaZen névrh, aby vedouci pracovnik mél moznost celkovy
objem finan¢nich prostfedkli na osobni ohodnoceni v rdmci zdkladniho ttvaru rozd€lovat a
ménit jeho vysi u jednotlivych policisti pravé v souvislosti s vysledky sluzebniho
hodnoceni a to nejméné v horizontu jednoho roku. Timto zplsobem by byl zachovéan
vedoucimu pracovnikovi motivacni nastroj a to bez navySovani celkového objemu
finan¢nich prostfedkll na utvaru. V praxi by toto znamenalo, ze vedouci pracovnik by m¢l
moznost pravidelné jednou za rok, po provedeni pribézného ¢i sluzebniho hodnoceni,

rozdélit celkovy finanéni obnos osobniho pfiplatku na utvaru dle dosazenych vysledkl
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jednotlivym policistim. V neposledni fadé v této oblasti by méla byt zminéna Cetnost
hodnoticiho systému na zakladnich utvarech Policie CR. V sou¢asné dobé& je hodnoceni
provadéno nasledujicim zplisobem: dva roky se provadi pouze pribézné hodnoceni a
kazdy treti rok se k pirtibéznému zpracovava i sluzebni hodnoceni, tj. za tfi roky se
provadeji Ctyfi hodnoceni. Kazdy treti rok, kdy vedouci pracovnik musi s kazdym
policistou provést dvé hodnoceni po sobé¢ je zbytecné, ¢asoveé narocné jak pro policisty, tak
predevsim pro vedouciho pracovnika. Navrhem je tedy zjednoduSit hodnoceni v tom
sméru, Zze kazdy rok by se provadélo pouze jedno sluzebni hodnoceni, pfi¢emz od

prabézného hodnoceni by se zcela upustilo.

Oblast motivace

PrestoZe maji policisté silnou jistotu v zaméstndni a nadstandartni pfijem, tak se nckteii z
nich neciti byt motivovani k lep§im pracovnim vykontim. Idealnim motiva¢nim faktorem
by pro vétSinu respondentli znamenala finanéni odména, ale v soucasné dob& jsou
pfidélované odmény na jednotlivé izemni odbory na miminimalni Grovni a tak se musi
hledat v jinych, nematerialnich stimulech. Zéklad pro uspésné fungovani kazdého oddéleni
spoc¢iva hlavné v celkovém pftistupu vedouciho ke svym fadovym policistim. Jinak se bude
pracovat tém, kteti maji Spatné vztahy s vedoucim a jinak zase tém, ktefi s nim velmi dobie
vychézeji. Vedouci by mél své kolegy dostatecné chvalit za dobré pracovni vykony,
dostate¢né je podporovat v individualni kariéfe a vytvofit takové pracovni prostiedi, aby se

pro policisty stala prace konickem.

Oblast vzdélavani

V soucasné dob& Policie CR &eli obrovskym vydajim na externi soudni znalce a
tlumoc¢niky, coz je velmi komplikované pro stabilizaci ekonomické zakladny. Navrh na
zefektivnéni soucasné aplikované reality by spocival v tom smyslu, ze by byl vybran jeden
dobrovolnik z fad policistit kazdého kraje v republice, ktery plynule ovlada cizi jazyky
slovem i pismem a ktery na zaklad¢ zajmu a ku prospéchu ekonomiky celé policie by
vykonéval po absolvovani kurzu ¢i Skoleni ¢innost tlumoceni za finan¢ni pfiplatek, avSak
by tato finan¢ni Castka nepiesahovala tu, ktera je v soucasné dobé vynakladana externim

odbornikdm.
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Zavér

Management lidskych zdroja vedl autorku k zamySleni a osvétleni problematiky
stavajicich systémi v oblasti ziskavani a vybéru ptislusnikt, standardi hodnoceni,
problematice odménovani, rozmistovani policistli, propousténi, motivace a v neposledni

fadg také vzdélavani, pricemz byl vybran Uzemni odbor Most.

Cilem prace bylo zjistit, analyzovat a navrhnout opatteni ke zkvalitnéni soucasnych oblasti
Vv fizeni lidskych zdroji vcetné motivace a vzdélavani. V ramci Setieni byla vyuzita osobni
ucast na oddéleni v Mosté a v Obrnicich s vyuzitim rozhovoru s vedoucim pracovnikem,
dale byla shromaZzdéna potiebnad data a informace formou dotaznikového vyzkumu od
jednotlivych policistli z raznych policejnich oddélenich v Mosté, Litvinové a Obrnicich a

personalniho odboru UO Most.

Po provedené analyze byly nastinény mozné navrhy na ptipadné zjednoduseni a
zefektivnéni stavajiciho systému fizeni lidskych zdroju. Je pochopitelné, ze se v této praci
Z hlediska jejiho rozsahu nedd pojmout a rozebrat celd Sirokd problematika tak zavazné

problematiky jako je management lidskych zdroju.

Tato studie se snazila poukazat nastavajici stav, pfi¢iny a podminky, které jsou at’
jednotlivé ¢i v souhrnu typické pro fizeni lidskych zdroji, dale poukazat na nékteré
nedostatky v jednotlivych personalnich oblastech a navrhnout opatieni, ktera by vedla ke
zjednodusSeni ¢i zefektivnéni soucasné aplikované reality managementu lidskych zdroji u

Policie Ceské republiky.
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P¥ilohy

Priloha ¢é. 1 — Dotaznik

| DOTAZNIK

1. Ziskavani zaméstnanct

a, Na zdkladé Ceho jste se kdysi dozvédél o naboru prislusniki k policii ?
O znamych
O inzerce
O prosttednictvim UP
O internetové stranky PCR
O TN

2. Vybér zaméstnanctli

a, Byl jste spokojen s priibéhem vybérového rizeni ?
O rozhodné ano
O spiseano
O spidene

O rozhodné ne

b, Je pro Vds tfimésicni doba vybérového fizeni optimdlini?
O rozhodné ano
QO spideano
O spide ne

O rozhodné ne

O Osobnostni dotazniky
O Vykonové testy

O Rizeny rozhovor s psychologem

Vv

O béh
O ¢lunkovy b&h
O kliky vzpor lezmo

O celomotoricky test

e, zdravotni prohlidka probéhla
O zcela bez problému

O s mensimi komplikacemi



f, Na stupnici 1-5 ohodnotte ndrocnost vybérového fizeni vzhledem k poZadavkim

O 1

O 2
O 3
O 4
O 5

g, Co byste zménil na soucasné nastaveném vybérovém rizeni ?

3. Hodnoceni zaméstnanct

a, Jste spokojen se sou¢asnym nastavenym systémem hodnoceni?
O rozhodné ano
O spiseano
O spidene

O rozhodné ne

b, Motivuje vds hodnoceni k lepsimu vykonu?
O rozhodné ano
O spiseano
O spisene

O rozhodné ne

¢, Hodnoti vedouci Vds pracovni vykon spravedlivé?
O rozhodné ano
O spideano
O spide ne

O rozhodné ne

d, Je pro Vds hodnoceni dilezité?
O rozhodné ano
spiSe ano

spise ne

O O O

rozhodné ne

e, Myslite si, Ze by hodnoceni mélo mit vliv na vysi Vasi mzdy?

O

rozhodné ano

spiSe ano

@)

spise ne

O

rozhodné ne



f, Zménil byste soucasny systém hodnoceni?
O rozhodné ano
spiSe ano

spiSe ne

O O O

rozhodné ne

4, Odménovani

a, Jste spokojen se zplisobem rozdélovani odmén?
O rozhodné ano
O spideano
O spisene

O rozhodné ne

b, Co md pro Vds nejvétsi vyznam?
O benefity
O slovni pochvala

O penéini odména

¢, Domnivdte se, Ze udélovdni vice odmén by mohlo mit pozitivni vliv na pracovni vykon?
O rozhodné ano
O spideano
O spide ne

O rozhodné ne

d, Myslite si, Ze jste odménovadn spravedlivé v porovndni s ostatnimi kolegy?
O rozhodné ano
O spideano
O spisene

O rozhodné ne

5. Rozmistovani

a, Ocitl jste se v situaci, Ze jste byl preveden na jiné misto?

O ano
dlvod:

b, Byl jste nékdy prevelen?
O ano

(6 [V LY7o Yo E TRt

O ne

¢, Jste na sou¢asném misté spokojen?



O ano
O ne

6. Propousténi

a, Setkal jste se se situaci, Ze néktery Vas kolega byl propustén?
O ano

O ne
b, Z jakého divodu byl propustén?

¢, Myslite si, Ze je zdkon v oblasti propousténi spravné nastaven?
O ano
O ne

7. Motivace

a, Co nejvice zvysuje Vasi motivaci k praci?

¢, Motivuji Vds Vasi kolegové k vyssimu vykonu?
O  rozhodné ano
O spideano
O spidene

O rozhodné ne

d, Motivuje Vds Vas nadrizeny k vyssimu vykonu?
O  rozhodné ano
@) spise ano
O  spisene

O  rozhodné ne

8. Vzdélavani

a, Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
O stfedni $kola s maturitou
O wyssi odborna skola
O vysoka skola — bakalaFské studium

O vysoka $kola — magisterské studium

b, Ohodnotte vyznam vzdéldvdni v souvislosti s Vasim zaméstndnim.
O velmiddlezité
dilezité

spise nedulezité

O O O

nedudlezité



¢, UvaZoval jste o dalsim resortnim vzdélani ?
O rozhodné ano
O spie ano
O spide ne

O rozhodné ne

d, Podporuje Vds policie ve studiu?
O spideano
O spisene

O rozhodné ne

e, Koncepce vzdéldvdni Policie CR je dle Vaseho ndzoru:
O dobra
O spise dobra
O spise $patna
O 3patna

9. Identifikacni otdazky

1. Jsem
O muz

O izena

2. Vek

19 let a7z 29 let
30 let az 39 let
40 let aZz 49 let
50 let az 59 let

O OO OO0

60 let a vice

3. Doba piisobenti ve sluzebnim poméru PCR
Oletaz5let

6 letaz 11 let

12 let az 17 let

18 let az 23 let

24 let az 29 let

30 let az 35 let

36 let az 41 let

OO OO0OO0OO0OO0O0o

42 avice
4. Na jaké pozici v soucasné dobé pracujete?

O vedouci pracovnik

O tadovy pracovnik



Priloha ¢. 2 — Prihlaska ke sluZebnimu poméru

POLICIE CESKE REPUBLIKY

PRIHLASKA
k vykonani sluzebni zkousky

Sluzebni hodnost, hodnostni oznaceni,
titul, jméno(a) a pfijmeni, védecka hodnost:

Den, mésic, rok a misto narozeni:

Osobni evidenéni &islo:

SluZzebni misto:

Ve sluzebnim poméru od:

V souladu s ustanovenim § 12 odst. 1 zakona €. 361/2003 Sb., o sluzebnim
poméru pfisludniki bezpecnostnich sborl, ve znéni pozdéjSich predpisi Zadam
0 vykonani sluzebni zkousky.

V souladu s ustanoveni § 1 nafizeni vlady €. 506/2004, kterym se stanovi
zpusob pfipravy na sluzebni zkouSku, obsah sluzebni zkou$ky, jeji prubéh,
hodnoceni a ukonéeni, Zaddam - nezadam®® o zatazeni do kurzu k pfipravé na
vykonani sluzebni zkousky.

Prihlaska se podava sluzebni cestou pfisluSnému sluzebnimu funkcionafi
uvedenému v ZP PP ¢&. 100/2012.

38) Nehodici se Skrtnéte.
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Priloha €. 3 — Zadost o propusténi ze sluzebniho poméru

Zaidost
0 propusténi ze sluzebniho poméru prislusnika Policie Ceské republiky
(podle § 42 odst. 1 pism. m) zdkona ¢. 361/2003 Sb.)

. ” L Datum narozeni:
Sluzebni hodnost, pfijmeni, jméno:

Trvaly pobyt:

Zastavané sluzebni misto:

Ve sluzebnim poméru piislusnika Policie Ceské republiky od:

Vyjadfeni sluzebniho lékate o spInéni podminky absolvovani vystupni lékatské prohlidky:

~ 1z v v 7 ~ ’ v */
Zadam o propusténi ze sluzebniho poméru

~ r V4w r ~ 4 v *,
Zadam o propusténi ze sluzebniho pomérudnem ".....................

podpis pfislusnika
Dtivody mozno konkretizovat na zvlastnim listu.

Rozhodnuti sluzebniho funkcionate k zadosti pfislusnika o skonceni sluzebniho poméru propusténim

podpis sluzebniho funkcionate
S personalni pravomoci

*/ Nehodici se skrtnéte



Priloha €. 4 — sluzebni hodnoceni

SLUZEBNI HODNOCENI

v

C.j.:
Hodnocené obdobi od: do:
Hodnoceny .........cccovviiiiiiiiiiiincineenn

Sluzebné zarazen jako

HODNOCENIi OBLASTI (nadstandardni i podstandardni vykon sluzby v dané oblasti

zaznamenany na bodovém ohodnoceni oblasti vyjadiete slovné a dokumentujte argumenty)

1. sebevzdélavani 135

2. organizac¢ni schopnosti 12345
3. odbornost 12345
4. Fizeni 12345

Poznamka: Vyplnuje se pouze u vedoucich policista.

5. reprezentace policie 12345

6. odolnost vici zatézi 12345




7. sluzebni pfiprava 135

Poznamka: Hodnoceni se neprovadi u policistt, ktefi jsou osvobozeni od sluzebni pfipravy.

8. odpovédnost za majetek statu svéfeny policii 12345

Poznamka: vypliiuje se pouze u policistd, ktefi maji podle funkéni naplné odpovédnost za hospodareni
s materialem a rozpoc¢tovymi prostredky.

9. odpovédnost za vykonanou sluzbu 12345
10. ochota ainiciativa 12345
11. schopnost tymové sluzby 12345
12. komunikace 12345
13. schopnost rozhodovani 12345
14. sebeovladani 12345
15. schopnost ziskat autoritu 12345

16. respekt vici nadfizenym 12345




17. spInéni ukold ulozenych 135

poslednim sluzebnim hodnocenim

18. administrativni dovednosti 12345

Zarazeni do zavéru sluzebniho hodnoceni:

a)

b)

pasmo standardu, vyjadirené bodem 3

konstatuje skutec¢nost, ze hodnoceny podava vykon sluzby, ktery vyzaduje stanoveny
standard pro sluzebni misto, na kterém je zafazen,

pasma nadstandardu, vyjadiena body 1 a 2

bod 2 konstatuje skute€nost, Ze hodnoceny podava lepSi vykon sluzby, nez vyzaduje
standard sluzebniho mista, na kterém je zafazen,

bod 1 konstatuje skutecnost, ze hodnoceny ma vynikajici vysledky a vyrazné presahuje
pozadavky standardu sluzebniho mista, na kterém je zafazen,

pasma podstandardu, vyjadiena body 4 a 5

bod 4 konstatuje skuteCnost, Ze hodnoceny mirné nesplfiuje pozadované standardy
sluzebniho mista, na kterém je zafazen; pro hodnotitele je pak prvofadym ukolem stanovit
takova opatfeni, ktera hodnoceného pfivedou ke standardnimu vykonu sluzby,

bod 5 konstatuje skute€nost, Ze hodnoceny vykonava sluZzbu neuspokojivé pod ramec
standardu; pro hodnotitele je pak prvofadym ukolem stanovit takova opatfeni, ktera
hodnoceného pfivedou ke standardnimu vykonu sluzby.




Piiloha &. 5 — VySe zvlastniho piiplatku UO Most

Uzemni odbor Most

Vedouci odboru 02 . 4 700
Zastupce vedouciho odboru 0z I 4 700
Vrehni komisar 0z . 4 700
Obvodni cddéleni Most
a) vedouci oddéleni 0z I 5000
b)  zastupce vedouciho oddéleni 0z I 5000
¢} vrchni inspektor 0z I 5000
d) inzpektor 02 . 5000
&)  vrchni asistent 0z I 5000
f) asistent 0z . 5000
Obvodni oddéleni Obrnice
a) vedouci oddéleni 0z I 4 700
b)  zastupce vedouciho oddéleni 0z I 4 700
¢)  vrchni inspektor 0z I 4 700
d) inspektor 0z . 4 700
&)  vrchni asistent 0z I 4 700
f) asistent 0z . 4 700
Obvodni eddéleni Litvinov
a) wvedouci oddéleni 0z I 5000
b)  zastupce vedouciho oddéleni 0z I 5000
¢)  vrchni inspektor 0z . 5000
d) inspektor 0z . 5000
e)  wvrchni asistent 0z I 5000
f) asistent 02 . 5000
g)  policejni stanice Lom
1.  wvedouci skupiny 0z . 5000
2. inspektor 02 . 5000
3. wrchni asistent 0z l. 5000
4. asistent 02 . 5000
i Obvodni eddéleni Litvinov-Hamr
a) vedouci oddéleni 02 I 5000
b) zéstupce vedouciho oddékeni 02 I 5000
¢}  vrchni inspekior 02 I 5000
d) inspektor 02 . 5 000
e)  vrchni asistent 0z I 5000
f) asistent 02 . 5000
g) policejni stanice Mova Ves v Horach
1. wvedouci skupiny 02 I 5000
2. inspektor 02 . 5 000
3. wrchni asistent 02 I 5000
4. asistent 02 . 5000
i Obvodni oddéleni Most-Zahradni
a) vedouci oddéleni 02 I 5000
b)  zastupce vedouciho oddéleni 02 I 5000
¢} wrchni inspektor 02 l. 5 000
d)  inspektor 02 . 5000
e}  wrchni asistent 02 l. 5 000
f) asistent 02 . 5000
i Oddéleni hlidkove shuZby Most
a) vedouci oddéleni 02 I 5000
b)  zastupce vedouciho oddéleni 02 I 5000
c)  wrchni asistent 02 i 5000
d)  asistent 02 . 5000
e}  wrchni referent 02 l. 3 000



